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1 Innledning 
1.1 Presentasjon av emnet 
Når en virksomhet eller en del av en virksomhet overdras fra ett rettssubjekt til et annet 
betegnes det som virksomhetsoverdragelse. Virksomhetsoverdragelse foreligger først og 
fremst hvor virksomheten blir solgt til en ny eier. Et eksempel på virksomhetsoverdragelse 
er overføring fra offentlig til privat sektor eller omvendt. Omorganisering av virksomheten 
vil også omfattes av reglene om virksomhetsoverdragelse. Et eksempel på slik 
omorganisering kan være at bedriftens renholdsarbeid, som er et ledd i bedriften, avvikles, 
og at man i stedet benytter et renholdsfirma. Alle de nevnte tilfellene vil medføre at de 
ansatte får en ny arbeidsgiver å forholde seg til. Utgangspunktet er at en arbeidstaker er 
bundet til sin opprinnelige arbeidsgiver etter arbeidskontrakten, og at han ikke har noen 
forpliktelser i forhold til den nye arbeidsgiveren. Hovedregelen er likevel at 
arbeidstakernes arbeidsforhold overføres til den nye arbeidsgiveren.  Det er flere spørsmål 
som reiser seg i tilknytning til virksomhetsoverdragelse. En problemstilling vil gjelde 
arbeidstakers lønns- og arbeidsbetingelser. Et annet aktuelt spørsmål er om arbeidstakeren 
kan motsette seg at arbeidsforholdet overføres til den nye arbeidsgiveren. Et etterfølgende 
spørsmål blir om arbeidstakeren har en rett til å fastholde det opprinnelige arbeidsforholdet. 
De to sistnevnte problemstillingene er emnet for denne fremstillingen.    
Arbeidsmiljølovens kapittel 16 gjelder en arbeidstakers rettigheter ved overdragelse av 
virksomhet. Disse reglene bygger på EF-direktivet om ivaretakelse av arbeidstakernes 
rettigheter ved overdragelse av foretak, bedrifter eller deler av bedrifter. Det opprinnelige 
direktivet var Rådsdirektiv 77/187/EØF av 14. februar 1977. Dette direktivet ble senere 
revidert ved Rådsdirektiv 98/50/EF av 29. juni 1998. I dag er disse direktivene erstattet av 
Rådsdirektiv 2001/23/EF av 21. mars 2001. EF-direktivet er en kodifisering av EF-
domstolens praksis på dette området, og en konsolidering av de to tidligere direktivene.  
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Hovedregelen følger av aml. § 16-2 første ledd første punktum, ”tidligere arbeidsgivers 
rettigheter og plikter som følger av arbeidsavtale eller arbeidsforhold som foreligger på det 
tidspunkt overdragelsen finner sted, overføres til den nye arbeidsgiveren”. En modifikasjon 
i forhold til denne hovedregelen er reservasjonsretten, som nå er lovfestet i aml. § 16-3. 
Reservasjonsretten er en arbeidstakers rett til å motsette seg at arbeidsforholdet overføres 
til ny arbeidsgiver ved virksomhetsoverdragelse. En annen viktig rettighet er valgretten, 
som påberopes på ulovfestet grunnlag. Valgretten er en arbeidstakers rett til å kunne velge 
å fortsette hos tidligere arbeidsgiver når virksomheten overføres.  
Reservasjonsretten og valgretten anses for å være grunnleggende fordi de stadfester den 
friheten en arbeidstaker har i å kunne velge arbeidsgiver. Disse rettighetene medfører at en 
arbeidstaker ikke er forpliktet til å fortsette arbeidet hos erververen av virksomheten. 
1.2 Den videre fremstilling 
I det følgende skal det først redegjøres for rettskildebildet, jfr. punkt 1.3. Norge er som part 
i EØS-avtalen bundet av de direktiver som blir inntatt som vedlegg til EØS-avtalen, jfr. 
EØS-avtalen art.7. Reglene om arbeidstakers rettigheter ved virksomhetsoverdragelse i 
arbeidsmiljøloven er en gjennomføring av EF-direktivet 77/187/EØF. Dette medfører at de 
norske bestemmelsene må tolkes i lys av EF-domstolens praksis. 
Virksomhetsoverdragelse er temaet for punkt 2. Hovedproblemstillingen her vil være når 
foreligger det en virksomhetsoverdragelse. For å kunne ta stilling til dette må man definere 
begrepet virksomhet og begrepet overdragelse, jfr. henholdsvis punkt 2.1.1 og 2.1.2. Det 
kreves at virksomheten skal beholde sin identitet etter overdragelsen for å at det skal kunne 
anses som en virksomhetsoverdragelse. Denne vurderingen foretas med grunnlag i 
momenter som følger av EF-domstolens praksis. Identitetskravet og vurderingsmomentene 
redegjøres det for i punkt 2.1.3. Det vil videre bli redegjort for hvorvidt selskapsrettslig 
fusjon og fisjon omfattes av reglene om virksomhetsoverdragelse, og de problemstillinger 
som reiser seg i forhold til dette.  
Punkt 3 er en redegjørelse av reservasjonsrett, som er arbeidstakers rett til å motsette seg at 
arbeidsforholdet blir overdratt til ny arbeidsgiver. Reglene om arbeidstakers rettigheter i 
arbeidsmiljøloven er som nevnt en gjennomføring av EF-direktivet om ivaretakelse av 
arbeidstakers rettigheter ved virksomhetsoverdragelse. EF-direktivet har imidlertid ingen 
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uttrykkelig bestemmelse om reservasjonsrett. Reservasjonsrett er likevel lovfestet i 
arbeidsmiljøloven av 2005. Spørsmålet i denne sammenheng blir om det da er samsvar 
mellom norsk rett og EF-rett.       
Det tas videre stilling til om det er nedlagt noen betingelser for utøvelse av reservasjonsrett, 
jfr. punkt 3.4. Deretter behandles virkningene av at reservasjonsrett utøves. Her vil 
problemstillingene være knyttet til når arbeidsforholdet opphører, og hva som skjer der 
fristen for å påberope seg reservasjonsrett er oversittet. Disse spørsmål er ikke uttrykkelig 
løst i loven. I punkt 3.6 gjennomgås reservasjonsrett ved overdragelse av virksomheter i 
statlige organer. 
Når en arbeidstaker har motsatt seg overføring til ny arbeidsgiver, blir spørsmålet om 
arbeidstakeren kan velge å fastholde det opprinnelige arbeidsforholdet, altså spørsmålet om 
arbeidstakeren har en valgrett. Dette behandles i punkt 4. Valgrett følger ikke uttrykkelig 
av EF-direktivet og er heller ikke lovfestet i arbeidsmiljøloven. Spørsmålet blir så om en 
slik valgrett likevel kan utledes av EF-direktivet, jfr. punkt 4.2. Deretter blir spørsmålet om 
arbeidstakeren har en ulovfestet valgrett etter norsk rett, jfr. punkt 4.3. Under punkt 4.4 tas 
det stilling til om det finnes en frist for å gjøre gjeldende valgrett tilsvarende fristregelen 
ved reservasjonsrett. Hvis det er grunnlag for en slik frist blir så spørsmålet hva som er 
konsekvensen av en fristoversittelse. Tilslutt redegjøres det for virkningene av at valgrett 
gjøres gjeldende, jfr. punkt 4.5. Hovedproblemstillingen her vil være om arbeidstakeren har 
en rett til å forsette i sin opprinnelige stilling.  
Under punkt 5 vil jeg redegjøre for sammenhengen mellom arbeidstakers reservasjonsrett 
og arbeidstakers valgrett. Valgrett forutsetter utøvelse av reservasjonsrett, men 
reservasjonsrett forutsetter ikke utøvelse av valgrett. Sammenhengen mellom 
reservasjonsrett og valgrett reiser problemstillinger bl.a. i forhold til fristen for utøvelse og 
selve utøvelsen av reservasjonsrett og valgrett.     
1.3 Rettskildebildet 
EF-direktiv 77/187/EØF ble vedtatt for å ivareta arbeidstakers rettigheter ved 
virksomhetsoverdragelse. Dette direktivet ble inntatt i vedlegg XVIII nr.23 til EØS-avtalen, 
som Norge er part i.  
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Det følger av EØS-avtalen art.7 at rettsakter inntatt som vedlegg til EØS-avtalen er 
”bindende for avtalepartene og skal være eller gjøres til del av deres interne rettsorden”. 
Når det gjelder et EF-direktiv skal det overlates ”til avtalepartenes myndigheter å 
bestemme formen og midlene for gjennomføringen”, jfr. EØS-avtalen art.7 b). Det samme 
utgangspunktet følger av EFT art. 249. Det følger av denne bestemmelsen at det er de 
nasjonale myndighetene som skal bestemme form og midler for gjennomføring av 
direktiver. Myndighetene står dermed i utgangspunktet fritt til å regulere formen. Det sies i 
Sejersted m.fl.
1
 at her må EU-rettens ulovfestede krav til gjennomføring av direktiver 
tolkes inn. EU-rettens ulovfestede krav til gjennomføring av direktiver er utviklet gjennom 
EF-domstolens praksis, hvor hovedkravet er at det av gjennomføringen av direktivet må 
fremgå klart hvilke rettigheter og plikter borgerne har. Det påpekes i Sejersted m.fl. at ”det 
innebærer en hovedregel om at gjennomføringen må skje på en måte som gjør 
rettstilstanden klar og utvetydig, og som gjør det mulig for borgerne effektivt å 
forutberegne sin rettsstilling”, se side 186. Arbeidsmiljølovens regler om arbeidstakers 
rettigheter ved virksomhetsoverdragelse er en gjennomføring av EF-direktivet om 
ivaretakelse av arbeidstakers rettigheter ved virksomhetsoverdragelse.   
Det følger av forarbeidene til EØS-loven og er lagt til grunn i Finanger-dommen
2
, at de 
norske bestemmelsene må tolkes i lys av de EØS-rettslige reglene. Dette er det såkalte 
presumsjonsprinsipp. Dette innebærer at norske bestemmelser skal tolkes i samsvar med 
forpliktelser etter EØS-avtalen.     
Når de norske bestemmelsene skal tolkes i lys av de EØS-rettslige bestemmelsene, 
medfører dette at EF-domstolens praksis vil være av betydning ved tolkningen. Det følger 
av EØS-avtalens art.6 at bestemmelsene i EØS-avtalen skal ”fortolkes i samsvar med de 
relevante rettsavgjørelser som De europeiske fellesskaps domstol har truffet før 
undertegningen av denne avtalen”. Skulle man ta denne bestemmelsen på ordet vil det bety 
at all praksis fra EF-domstolen etter undertegningen av EØS-avtalen ikke skal legges til 
grunn ved tolkningen av bestemmelsene i EØS-avtalen. Dette vil medføre en uheldig 
stopper for rettsutviklingen. Et av EØS-avtalens hovedformål er å oppnå rettsenhet. For å 
                                                 
1
 EØS-rett (2003) s.186. 
2
 Rt.2000 s.1811. 
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kunne oppnå rettsenhet må det tas hensyn til senere rettspraksis. Dette synspunktet har også 
Høyesterett lagt til grunn i Skolefritidsdommen
3
.  Det følger av dommen at senere 
rettspraksis fra EF-domstolen vil ha betydning for forståelsen av direktivet om 
virksomhetsoverdragelse. Det fremgår også av Skolefritidsdommen
4
 at arbeidsmiljølovens 
regler om arbeidstakers rettigheter ved virksomhetsoverdragelse ”er utformet med sikte på 
å implementere direktivet i norsk rett” og derfor ”vil disse rettsavgjørelser få direkte 
betydning for hva som er norsk rett på dette området”.  
EF-direktivet har ingen uttrykkelig bestemmelse om reservasjonsrett, men som EF-
domstolens praksis viser er ikke direktivet til hinder for en nasjonal regulering av dette.
5
 
Som nevnt er arbeidstakers reservasjonsrett lovfestet i arbeidsmiljøloven av 2005. Den 
tidligere arbeidsmiljøloven hadde ingen uttrykkelig bestemmelse om reservasjonsrett. En 
reservasjonsrett har likevel vært anerkjent i norsk rett, jfr. Engh
6
. Siden lovfestingen av 
reservasjonsrett er en kodifisering av tidligere ulovfestet rett, vil rettspraksis forut for 
lovfestingen også være relevant for den videre drøftelse.  
Lovforarbeidene til den tidligere og den nye arbeidsmiljøloven vil også være relevante for 
den videre fremstilling, men uttalelsene der må ses i lys av de EØS-rettslige kravene til 
norsk rett. Dette medfører at så vel de slutninger som trekkes av den vekt slutningene 
tillegges, vil være påvirket av dette.  
   
                                                 
3
 Rt.1997 s.1954. 
4
 Rt.1997 s.1954. 
5
 Se blant annet Katsikas-saken, Daddy´s Dance Hall-saken og Merckx-saken. Se punkt 3.2 for en nærmere 
gjennomgang av disse sakene.  
6
 Engh (1998). 
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2 Virksomhetsoverdragelse 
2.1 Når foreligger det virksomhetsoverdragelse? 
Aml. § 16-3 første ledd regulerer arbeidstakers reservasjonsrett ved 
virksomhetsoverdragelse. For at arbeidstakeren skal kunne gjøre gjeldende 
reservasjonsretten må det foreligge en overdragelse av den virksomhet arbeidstakeren er 
ansatt i. Det må i denne sammenheng først tas stilling til når det foreligger 
virksomhetsoverdragelse i arbeidsmiljølovens forstand. 
Det følger av aml. § 1-2 første ledd at loven gjelder ”enhver virksomhet som sysselsetter 
arbeidstaker”. Overdragelse av virksomhet foreligger når en virksomhet overdras fra en 
arbeidsgiver til en annen arbeidsgiver. I Ny Mølle Kro-saken
7
 har EF-domstolen i premiss 
12 uttalt at det skal legges vekt på om det skjer en utskiftning av den fysiske eller juridiske 
person som er ansvarlig for virksomhetens drift, og som av den grunn påtar seg en 
arbeidsgivers forpliktelser overfor arbeidstakerne. Det følger videre av denne uttalelsen at 
det er uten betydning om det skjer en overføring av eiendomsretten til virksomheten. 
Virksomhetsoverdragelse er regulert i aml. § 16-1 første ledd. Både overdragelse av hele 
virksomheten og av en del av virksomheten omfattes av bestemmelsen.  
Begrepet virksomhetsoverdragelse i aml. § 16-1 består av tre elementer. Det første 
elementet er at det må skje en overdragelse av en ”virksomhet eller en del av virksomhet”. 
Dette innebærer en redegjørelse for hva en virksomhet her, nærmere om dette i punkt 2.1.1. 
Det andre elementet er at overdragelsen må skje ”til en annen arbeidsgiver”. Altså må 
overdragelsen skje fra ett rettssubjekt til et annet. Det tredje elementet er at det må skje en 
”overdragelse”, nærmere om dette i punkt 2.1.2.   
EF-domstolen har i Abels-saken
8
 konkludert med at direktivet som regulerer 
virksomhetsoverdragelse ikke kommer til anvendelse på konkurstilfellene.    
 
                                                 
7
 Sak C-287/86. 
8
 Sak C-135/83. 
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2.1.1 Begrepet virksomhet 
Arbeidsmiljøloven taler om overdragelse av ”virksomhet eller en del av virksomhet”, jfr. § 
16-1 første ledd første punktum. Arbeidsmiljøloven av 1977 talte om overføring av 
”virksomhet eller en del av virksomhet”, jfr. § 73A. Formuleringen i lovene er den samme. 
Følgelig vil også forarbeidene til den tidligere loven være av betydning når innholdet i 
begrepet skal fastlegges.    
Verken arbeidsmiljøloven av 2005 eller loven av 1977 inneholder noen nærmere definisjon 
av begrepet virksomhet. Det følger av forarbeidene til den tidligere arbeidsmiljøloven at 
virksomhet er gjenstanden for overdragelsen.
9
 Det sies i Jakhelln
10
 at virksomhet er ”en 
betegnelse for de driftsmessige aktiviteter som ledes av arbeidsgiver innen en 
organisatorisk ramme, og som kan være geografisk avgrenset i større eller mindre grad”. 
Dagligdags benytter vi begrepet virksomhet om bedrifter, forretninger, foretak, 
transportfirmaer og lignende. Offentlig forvaltning regnes også med i begrepet virksomhet. 
Det følger av forarbeidene
11
 at reglene om virksomhetsoverdragelse gjelder både private og 
offentlige virksomheter.  
Virksomhet er et begrep som benyttes i andre lover, bl.a. skatteloven. I skatteloven knyttes 
begrepet virksomhet opp mot økonomisk aktivitet, fordi kravet er at virksomheten må være 
egnet til å gi økonomiske fordeler. Når det gjelder virksomhetsbegrepet etter 
arbeidsmiljøloven er det ikke et krav om at virksomheten har et ervervsmessig formål, jfr. 
Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) punkt 6.1 på side 30. Det følger videre av de nevnte 
forarbeidene at den juridiske form vil være uten betydning. Det samme synspunktet 
påpekes i Storeng m.fl.
12
, hvor det sies at den rettslige organisasjonsformen ikke er 
avgjørende. 
Virksomheten må ha en viss varighet. I forhold til dette har EF-domstolen i Rygaard-
saken
13
 i premiss 20 uttalt at virksomheten må være organisert på en stabil måte.  
                                                 
9
 Ot.prp. nr 71 (1991-1992) s.30. 
10
 Jakhelln (2006)b s.24. 
11
 Ot.prp. nr 49 (2004-2005) s.256.   
12
 Storeng (2003) s.254. 
13
 Sak C-48/94. 
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Det er ikke bare hele virksomheter som kan være gjenstand for overdragelse, også en del av 
virksomheten vil omfattes. Med en del av virksomhet siktes det mot enkelte enheter i 
bedriften, for eksempel kantinedriften. Det følger av forarbeidene til den tidligere loven at 
”uttrykket ”del av virksomhet” er i utgangspunktet ikke noe entydig, klart avgrenset 
uttrykk. Det som er klart i forhold til de her foreslåtte bestemmelser, er at det ikke er 
knyttet noe krav til størrelse på enhet som overføres.” 14 
I aml. § 16-1 første ledd siste punktum fremgår det en avgrensning. Det som overdras må 
være ”en selvstendig enhet som beholder sin identitet etter overføringen”. Det følger av 
lovforarbeidene at det må stå sentralt ”om virksomheten fremstår som i det vesentlige den 
samme også etter overføringen”15. Jeg kommer nærmere tilbake til kravet om identitet 
nedenfor under punkt 2.1.3. Rådsdirektiv 2001/23/EF art.1.1 bokstav b) definerer en 
selvstendig enhet som ”en samling av ressurser som er organisert med det formål å drive 
økonomisk virksomhet, enten det dreier seg om en hoved- eller en bivirksomhet”. Følgelig 
må den selvstendige enheten utøve en økonomisk virksomhet med et selvstendig formål, 
uavhengig av om det er hoved- eller bivirksomhet. Vurderingen av om man står overfor en 
selvstendig enhet får først og fremst betydning når det gjelder overdragelse av en del av en 
virksomhet. 
”Samling av ressurser” betyr ikke at den økonomiske enheten må være en helhet av 
personer og aktiva, også en enkelt person kan omfattes. Et eksempel på dette er Schmidt-
saken
16
 fra 1992. Saken gjaldt overdragelse av renholdet i en bank fra en ansatt til et 
renholdsfirma. Et av spørsmålene i denne saken var om overdragelse av det arbeidet som 
utføres av en enkelt ansatt omfattes av reglene om virksomhetsoverdragelse. EF-domstolen 
kom frem til at tilfellet omfattes av reglene om virksomhetsoverdragelse. Det ble lagt til 
grunn at når en servicefunksjon i virksomheten blir overdratt til en annen virksomhet, som 
eksempel renholdsarbeid, og den nye virksomheten påtar seg forpliktelser overfor de 
ansatte som en arbeidsgiver, vil dette falle innenfor virksomhetsoverdragelse. EF-
                                                 
14
 Ot.prp. nr 71 (1991-1992) s.30-31. 
15
 Ot.prp. nr 71 (1991-1992). 
16
 Sak C-392/92. 
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domstolen viste i denne sammenheng til uttalelsen i sak C-209/91 Watson Rask og 
Christensen.   
Arbeidsmiljøloven av 2005 benytter seg av begrepet ”selvstendig enhet”. Direktivet om 
virksomhetsoverdragelse gjelder overdragelse av ”økonomisk enhet”, jfr. art.1 nr.1 bokstav 
b). Direktivet oppstiller ikke et krav om økonomisk gevinst, men et krav om økonomisk 
aktivitet.
17
 Spørsmålet som reises i denne sammenheng blir om arbeidsmiljølovens 
definisjon rekker lengre enn definisjonen i direktivet. Som nevnt tidligere er 
arbeidsmiljølovens regler om virksomhetsoverdragelse et utslag av direktivet om 
virksomhetsoverdragelse. Ser man isolert på ordlyden i begge bestemmelser rekker 
arbeidsmiljøloven lenger enn direktivet fordi den også omfatter ikke ervervsmessig 
virksomhet. Det følger av forarbeidene til arbeidsmiljøloven av 2005
18
 at det må ”foreligge 
en selvstendig økonomisk enhet før overføringen, som videreføres og beholder sin identitet 
etter overføringen”. Det følger også av de nevnte forarbeidene, punkt 21.2.4, at det ved 
definisjonen av ”overdragelse” som ”overføring av en selvstendig enhet som beholder sin 
identitet etter overdragelsen” ikke er ment å endre reglenes faktiske virkeområde. 
Forarbeidene sier også at for å få en bedre forståelse av lovreglene må man se hen til 
direktivet om virksomhetsoverdragelse. Følgelig rekker ikke arbeidsmiljølovens definisjon 
lenger enn direktivets definisjon, og arbeidsmiljølovens regler om virksomhetsoverdragelse 
må tolkes i lys av direktivet om virksomhetsoverdragelse.       
2.1.2 Begrepet overdragelse 
Når en virksomhet overføres fra en arbeidsgiver til en annen, er kravet at dette må skje ved 
en overdragelse. Den tidligere arbeidsmiljøloven benyttet begrepet ”overføring av 
virksomhet eller en del av virksomhet som følge av overdragelse” i § 73A første ledd, mens 
den nye arbeidsmiljøloven benytter begrepet ”overdragelse av virksomhet eller del av 
virksomhet” i § 16-1 første ledd. Det fremgår av lovforarbeidene til den nye 
arbeidsmiljøloven at det med denne endringen ikke er ”tilsiktet noen realitetsendring”.19 
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Hensikten med denne endringen er kun å få klarhet i bestemmelsen. Forarbeidene til den 
nye arbeidsmiljøloven redegjør ikke nærmere for begrepet overdragelse.   
Det følger av Skolefritidsdommen
20
 at ”loven oppstiller et krav om årsakssammenheng 
mellom virksomhetsoverføringen og en overdragelse”.  
Det følger videre av EF-domstolens praksis at det ikke stilles andre formelle krav til 
overdragelsen enn at den skjer i kontraktsmessig form. Følgelig kommer de generelle 
kontraktsregler til anvendelse i denne sammenheng, nemlig at det er avtalefrihet mellom 
partene. Det fremgår av Redmond Stichting-saken, sak C-29/91 premiss 11, at det ikke skal 
mye til for at kravet til at overdragelsen skal være i kontraktsmessig form er oppfylt.  
Overføringsmulighetene kan være mange. Overføring ved kjøp, arv eller gave er typiske 
eksempler.  
Fusjon og fisjon er også omfattet av begrepet overdragelse.
21
  
Som nevnt under punkt 2.1. omfattes ikke konkurstilfellene av overdragelsesbegrepet i 
arbeidsmiljøloven. Overdragelse under gjeldsforhandling omfattes av 
overdragelsesbegrepet, jfr. Jakhelln
22
 og Ot.prp. nr. 71 (1991-1992) på side 33. Det følger 
videre av de nevnte forarbeidene på 33 at begrunnelsen for dette er at under en 
gjeldsforhandling vil formålet være ”å søke en ordning for fortsatt drift”.  
Det følger videre av Skolefritidsdommen, Rt.1997 s.1954, på side 1963 at det etter EF-
domstolens praksis ikke er et ”krav om at overdragelsen skal ha skjedd direkte mellom den 
tidligere og den nye innehaver”. 
Begrepet overdragelse i arbeidsmiljøloven omfatter også overdragelse i kraft av lov eller 
forvaltningsvedtak. Jeg behandler dette nærmere under punkt 2.1.4. 
2.1.3 Kravet til identitet 
Virksomheten som overdras må beholde sin identitet etter overdragelsen, heretter kalt 
kravet til identitet. Kravet til identitet følger både av EF-domstolens praksis, og er 
anerkjent i norsk rett, jfr. Ot.prp. nr.49 2004-2005 punkt 21.2.1. Når virksomheten beholder 
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 Rt.1997 s.1954 på s.1963. 
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 Nærmere om forholdet til fusjon og fisjon under punkt 2.2. 
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 Jakhelln (2006)b s.514. 
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de samme ansatte og lokaler/utstyr, men bare skifter arbeidsgiver, vil det som utgangspunkt 
være klart at den har beholdt sin identitet. Spørsmålet om kravet til identitet kan anses 
oppfylt reises først når det foreligger en vesentlig endring av virksomheten som overdras. 
Når man ser på kravet til identitet skal man foreta en helhetsvurdering med grunnlag i en 
rekke momenter som er kommet til uttrykk i EF-domstolens praksis, særlig Spijkers-
saken
23
. Momentene er ikke uttømmende. Disse momentene er også blitt anerkjent i norsk 
rett, se blant annet Rt.1997 s.1954. Dommen gjaldt overdragelse av en privatdrevet 
skolefritidsordning. I denne Høyesterettsdommen fremhever førstvoterende de relevante 
momentene slik de fremkommer i Spijkers-saken. Spijkers-saken gjaldt overdragelse av et 
slakteri. Betydningen av momentene må vurderes samlet, den individuelle betydningen av 
de enkelte momentene må ikke tillegges avgjørende vekt. Momentene har vært gjentatt i en 
rekke saker for EF-domstolen, blant annet Süzen-saken sak C-13/95, som også viser til 
Schmidt-saken. Süzen-saken gjaldt overdragelse av renholdsarbeidet på en skole. Det første 
momentet som har betydning ved vurderingen av om virksomheten beholder sin identitet er 
virksomhetens art før og etter overdragelsen. For at identiteten skal være i behold etter 
overdragelsen må virksomheten ikke endre sin art. Når man vurderer virksomhetens art ser 
man på ”omstendighetene rundt virksomhetens innhold, derunder i hvilken grad den var 
preget av de personer som var ansatt, hvem virksomheten er rettet mot og hvorledes den 
oppfattes av omverdenen”, jfr. Rt.1997 s.1954. Hvis det skjer en vesentlig endring i 
virksomhetens art, kan man ikke si at virksomheten er den samme lenger. Et annet 
eksempel er Rt.2001 s.248, Olderdalen ambulanse. Dommen gjaldt overdragelse av 
ambulansedrift. I dette tilfellet ble ikke ambulansebilen, innredning og utstyr overført. Det 
fremgår av dommen at virksomhetens identitet i vesentlig grad er knyttet til de nevnte 
midlene. Når så disse midlene ikke ble overført kan ikke virksomhetens art være den 
samme før og etter overdragelsen. Det andre momentet ser man på om de fysiske aktiva, 
som lokaler/utstyr, er overdratt. Overtas de samme lokaler og utstyr vil det tale sterkere for 
at virksomheten beholder sin identitet. Dette gjelder særlig for produksjonsvirksomheter. 
Det tredje momentet er verdien av de immaterielle aktiva på overdragelsestidspunktet. Med 
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immaterielle aktiva menes det verdien overføring av firmalogoer, varemerker og lignende. 
Det fjerde momentet er om flertallet av de ansatte overtas av den nye arbeidsgiveren. Med 
dette menes flertallet av de ansatte i den delen av virksomheten som blir overdratt. I 
Rt.1997 s.1954 ble også dette momentet vektlagt ved vurderingen. Det ble i denne 
sammenheng vist til premiss 21 i Süzen-saken, sak C-13/95. EF-domstolen uttalte i denne 
saken at det i visse bransjer, hvor arbeidskraften utgjør den vesentlige delen av aktiviteten 
og disse dermed utgjør en økonomisk enhet, vil ikke virksomheten beholde sin identitet 
hvis denne gruppen av ansatte ikke blir overført. Det femte momentet er om virksomheten 
har de samme kundene og kontraktene før og etter overdragelsen. Hvis kundekretsen skifter 
i kraft av overdragelsen, vil dette tale mot at virksomheten beholder sin identitet. En 
Høyesterettsdom hvor dette momentet var vektlagt er Rt.2006 s.71, SAS-Braathens-
dommen. Dommen gjaldt overføring av selskapet Braathens sine bakketjenester på 
flyplasser til selskapet SAS. Det fremgår av dommen at Braathens sine flypassasjerer ble 
overtatt og betjent av SAS. Det sjette momentet er om de økonomiske aktiviteter er de 
samme før og etter overdragelsen. For at det skal foreligge en virksomhetsoverdragelse er 
det en forutsetning at de økonomiske aktiviteter i størst mulig grad er de samme før og etter 
overdragelsen. I Rt.1997 s.1954 ble ikke overføringen av en privatdrevet skolefritidsording 
til kommunen ansett som en virksomhetsoverdragelse fordi de økonomiske aktivitetene før 
og etter overdragelsen ikke var de samme. Det syvende momentet er for hvor lang periode, 
hvis slik periode finnes, virksomheten har vært innstilt. Hvis virksomheten har vært innstilt 
over en lengre periode taler det mot at det foreligger en virksomhetsoverdragelse. I denne 
sammenheng må det bemerkes at en sesongdrevet virksomhet som er stengt i en sesong 
ikke kan være avgjørende ved denne vurderingen, se sak C-287/86 Ny Mølle Kro-saken.   
2.1.4 Virksomhetsoverdragelse i kraft av lov eller forvaltningsvedtak 
Når det gjelder spørsmålet om overføring av virksomhet i kraft av lov eller 
forvaltningsvedtak omfattes av regelverket, er dette blitt behandlet i en Høyesterettsdom av 
1997
24
, den såkalte Skolefritidsdommen. Saken gjaldt overføring av en privat drevet 
skolefritidsordning, Østvang Fritid, til kommunen. Spørsmålet i saken var om reglene om 
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virksomhetsoverdragelse i arbeidsmiljøloven kom til anvendelse på dette tilfellet. I et obiter 
dictum viser Høyesterett til Ot.prp. nr.71 1991-92 side 30 hvor det følger at en overdragelse 
i kraft av lov eller forvaltningsvedtak ikke anses som en virksomhetsoverdragelse i 
arbeidsmiljølovens forstand. Med grunnlag i EF-domstolens praksis konkluderer 
Høyesterett med at denne uttalelsen i proposisjonen ikke kan være ”dekkende for dagens 
rettslige situasjon”, jfr. s.1964. Saken som det vises til er sak C-29/91 Redmond Stichting. 
EF-domstolen uttalte i denne saken at direktivet om virksomhetsoverdragelse kommer til 
anvendelse på de tilfeller hvor virksomheten overføres i kraft av lov eller 
forvaltningsvedtak. Høyesterett kom likevel frem til at denne overføringen ikke kunne 
anses som en virksomhetsoverdragelse i arbeidsmiljølovens forstand, men dette på grunn 
av at identitetskravet ikke var oppfylt. Som det følger av det Høyesterett uttaler er 
spørsmålet om overføring av virksomhet i kraft av lov eller forvaltningsvedtak blitt løst av 
EF-domstolen på et tidligere tidspunkt enn Skolefritidsdommen.  
2.2 Forholdet til fisjon/fusjon 
Fisjon vil si at en virksomhet blir oppdelt i flere enheter. Dette betyr at hver enkelt enhet 
blir sittende igjen med sin del av virksomhetens samlede eiendeler, forpliktelser og 
rettigheter. Fusjon betyr flere enheter som blir slått sammen til en. Det nye selskapet 
overtar dermed eiendelene, forpliktelsene og rettighetene til de små enhetene. Det finnes 
fire vanlige typer fusjoner. Det første er innfusjonering av heleid datterselskap i 
morselskapet. Det andre er såkalt opptaksfusjonering, hvor to uavhengige selskaper blir 
slått sammen. Det tredje er fusjon ved nystiftelse av et selskap. Det fjerde er konsernfusjon, 
hvor vederlagsaksjene til et morselskap eller et søsterselskap utstedes til det overtakende 
selskap.
25
   
Spørsmålet er om fisjon og fusjon omfattes av reglene om virksomhetsoverdragelse i 
arbeidsmiljøloven.  
I aml. § 16-1 er verken fisjon eller fusjon nevnt. Det følger av forarbeidene til 
arbeidsmiljøloven
26
 at fisjon omfattes av reglene om virksomhetsoverdragelse. 
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Forarbeidene sier uttrykkelig at det ved fisjon ”vil det skje en endring på innehaversiden”. 
Rådsdirektiv 2001/23/EF art.1.1 bokstav a) sier at virksomhetsoverdragelse omfatter 
”kontraktsmessig overdragelse eller fusjon”. Følgelig faller også fusjon uttrykkelig under 
reglene om virksomhetsoverdragelse i arbeidsmiljøloven. Dette er også lagt til grunn i de 
nevnte forarbeidene. 
Et spørsmål som reiser seg i sammenheng med fusjon er om direktivet om 
virksomhetsoverdragelse kommer til anvendelse på overdragelse av virksomheter innenfor 
et konsern. Spørsmålet er også reist av Borgerud m.fl.
27
. Allen-saken
28
 gjaldt nettopp dette 
spørsmålet. Saken gjaldt tildeling av underentreprise i gruveindustri. EF-domstolen uttaler i 
premiss 17 at direktivet finner anvendelse på overdragelse mellom to datterselskaper i 
samme konsern, fordi disse utgjør to forskjellige juridiske personer som hver har inngått 
konkrete ansettelsesforhold med sine arbeidstakere. Det uttales videre at det forhold at 
selskapene har eiere, ledelse, lokaler og arbeide til felles anses uten betydning. EF-
domstolen avslutter i premiss 39 med å si at direktivet kommer til anvendelse i en situasjon 
hvor et selskap i et konsern beslutter å gi et annet selskap i samme konsern kontrakter om 
underentreprise i gruveindustri, så fremt det samtidig overføres en økonomisk enhet 
mellom de to selskaper.  
Spørsmålet om direktivet om virksomhetsoverdragelse kommer til anvendelse på 
overdragelse mellom to selskaper innenfor et konsern ble også behandlet i Rt.2006 s.71, 
SAS-Braathens-dommen. Dommen gjaldt overføring selskapet Braathens sine 
bakketjenester på flyplasser til søsterselskapet SAS. I avsnitt 88 finnes det en uttalelse om 
dette forholdet. Det følger at ”når selskaper som har et interessefellesskap - som for 
eksempel selskaper innenfor samme konsern – slår sammen to likeartede virksomheter og 
driver dem samlet videre i rasjonalisert form, må utgangspunktet være at det foreligger 
virksomhetsoverdragelse. Etter min mening er det nok grunn til å tro at identitetsvilkåret i 
praksis oftere vil være oppfylt ved virksomhetsoverdragelser mellom selskaper som har et 
interessefellesskap. Spørsmålet om identiteten er i behold, må imidlertid også i disse 
tilfellene baseres på de kriterier som EF-domstolen har utviklet.”  
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Følgelig anses overdragelse av virksomheter mellom selskaper innenfor et konsern som 
virksomhetsoverdragelse. 
Som utgangspunkt omfattes fisjon av reglene om virksomhetsoverdragelse. Når det skjer en 
oppdeling av et selskap, blir det dannet nye enheter. Problemstillingen knytter seg til de 
tilfeller hvor det nye selskapet har et annet virksomhetsområde enn det opprinnelige 
selskapet. Et eksempel på dette kan være en virksomhet som produserer stål, som så 
oppretter en enhet som produserer kobber. Kundekretsen vil dermed bli utvidet. Hvis det 
nye virksomhetsområdet medfører at virksomheten endrer sin art og får en ny kundekrets, 
kan ikke identiteten sies å være i behold etter overføringen. En slik fisjon kan ikke anses å 
oppfylle identitetskravet og kan dermed ikke anses som en virksomhetsoverdragelse.       
2.3 Arbeidstakers stilling i virksomheten 
Spørsmålet her er hvilke av arbeidstakerne som er omfattet av overdragelsen.  
Hovedregelen i norsk rett er at de som er ansatt på overdragelsestidspunktet omfattes, som 
følger indirekte av aml. § 16-2 første ledd.  
Utgangspunktet er at det er kun de som omfattes av overdragelsen som kan påberope seg 
reservasjonsretten. Når virksomheten overdras som en helhet vil det ikke være tvilsomt 
hvem av de ansatte som kan påberope seg reservasjonsretten, det vil være alle. 
Tolkingsproblemet oppstår når det er en del av virksomheten som overdras. Hovedregelen 
her er at det kun er de arbeidstakere som er knyttet til den del av virksomheten som 
overdras som kan påberope seg reservasjonsretten. 
EF-domstolen har lagt vekt på om den ansatte er knyttet til den del av virksomheten som 
overdras, se Botzen-saken
29
. Saken gjaldt firmaet Rotterdamsche Droogdok Maatschappij 
Heijplaat BV (heretter kalt RMDH), som gikk konkurs april 1983. For å unngå tap av 
arbeidsplasser ble det i mars samme år stiftet et nytt selskap, Rotterdamsche Droogdok 
Maatschappij BV (heretter kalt RMD). Det ble inngått avtale om overføring mellom 
RMDH og RMD.  En del avdelinger med ansatte og noen ansatte fra andre avdelinger ble 
overført i kraft av overdragelsen. De øvrige ansatte ble oppsagt av RMDH. Disse gikk til 
sak på det grunnlag at de mente at de var ansatt hos RMD i kraft av overdragelsen. EF-
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domstolen kom frem til EF-direktivets art.3 nr.1 ikke kommer til anvendelse på de ansatte 
som ikke var knyttet til den delen av virksomheten som ikke ble overført. I ettertid har EF-
domstolens praksis vist at dette utgangspunktet kan fravikes. EF-domstolen har i Abler-
saken
30
 konkludert med at direktivet om virksomhetsoverdragelse kan komme til 
anvendelse selv om det ikke skjer en overføring av de ansatte. Saken gjaldt driften av 
kjøkkenet i et sykehus i Wien. Driften ble overført til et annet firma som ikke overtok de 
ansatte fra det tidligere firmaet. Følgelig ville ikke det fjerde momentet fra Spijkers-saken 
være oppfylt. I denne sammenheng kom EF-domstolen frem til at det i tilfellet som dette 
vil være av avgjørende betydning at inventaret ble overført. EF-domstolen uttalte videre at 
en slik konklusjon vil være i overensstemmelse med direktivets formål. Merete Bårdsen 
reiser spørsmål om rettstilstanden kan sies å ha endret seg etter denne dommen.
31
 Bårdsen 
er ikke overrasket over resultatet, men er overrasket over at domstolen ikke tilkjennegir 
mer generelle prinsipper for vurderingen. Jeg er tilbøyelig til å si at rettstilstanden ikke har 
endret seg, men er blitt konkretisert. Dette først og fremst fordi EF-domstolen har i denne 
saken konkludert i samsvar med direktivets formål. Når EF-domstolen i saken her 
konkluderer i samsvar med direktivets formål, nemlig at den nye arbeidsgiveren ikke mot 
sin vilje skal være forpliktet til de arbeidsavtaler som den tidligere arbeidsgiveren har med 
de ansatte. Hvis domstolen hadde kommet til et motsatt resultat, ville dette etter min 
mening vært en endring av rettstilstanden. Så lenge konklusjonen er i samsvar med 
direktivets formål, åpner det heller for å si at det skjer en konkretisering.  
3 Reservasjonsrett 
Arbeidstakers rett til å motsette seg eller reservere seg mot at arbeidsforholdet overføres til 
en ny arbeidsgiver, betegnes som arbeidstakers reservasjonsrett. Reservasjonsrett er også 
                                                 
30
 Sak C-340/01. 
31
 Bårdsen (2004) s. 67 flg.  
 17 
blitt definert som en arbeidstakers rett til å nekte å arbeide for den nye arbeidsgiveren.
32
 En 
arbeidstakers rett til å reservere seg mot at arbeidsforholdet overføres til ny arbeidsgiver er 
blitt behandlet av Einar Engh i 1998
33
. Arbeidsmiljøloven på den tid hadde ingen 
uttrykkelig bestemmelse om reservasjonsrett. Etter avhandlingen til Engh har det kommet 
nyere rettspraksis både fra Høyesterett og EF-domstolen. I tillegg har reservasjonsretten 
blitt lovfestet i den nye arbeidsmiljøloven av 2005.  
 
3.1 Den lovfestede reservasjonsretten 
Den tidligere arbeidsmiljøloven hadde ingen bestemmelse om dette forholdet. Det 
dagjeldende direktivet om virksomhetsoverdragelse, 77/187/EØF, hadde heller ingen 
uttrykkelig bestemmelse om reservasjonsrett. Direktivet om virksomhetsoverdragelse som 
gjelder i dag, 2001/23/EF, regulerer heller ikke uttrykkelig en reservasjonsrett. EF-
domstolen har uttrykkelig sagt at direktivet om virksomhetsoverdragelse ikke skal tolkes 
slik at det vil være en plikt for arbeidstakeren å ta arbeid under den nye arbeidsgiveren, noe 
som også er nevnt i forarbeidene til den nye arbeidsmiljøloven
34
. Jeg kommer nærmere 
tilbake til EF-domstolens praksis på dette området under punkt 3.3. hvor jeg behandler 
rettstilstanden før reservasjonsretten ble lovfestet. 
I den nye arbeidsmiljøloven av 2005 fastslår regelen i § 16-3 uttrykkelig at arbeidstakere 
har en reservasjonsrett ved virksomhetsoverdragelse. Aml. § 16-3 første ledd lyder 
”arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsforholdet overføres til ny arbeidsgiver”. Grunnen 
til at en arbeidstaker vil ønske å motsette seg at arbeidsforholdet overføres til en ny 
arbeidsgiver kan være mange og av forskjellige former. I forarbeidene til den nye 
arbeidsmiljøloven nevnes lang reisevei eller det at den aktuelle arbeidstakeren har en ny 
jobb å gå til.
35
 Lang reisevei kan medføre store ulemper for en ansatt, for eksempel at han 
må flytte, slik at han derfor ikke ønsker å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren. Tilknytning 
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til område og familie kan være avgjørende grunner for at han ønsker å reservere seg mot 
overføring. Arbeidstakeren kan ha tilbud om en annen jobb som vil være mer tilpasset hans 
behov, slik at han velger å reservere seg mot overføring. Selve arbeidsforholdet kan være 
en annen grunn til at arbeidstakeren benytter seg av reservasjonsrett. Dette kan være 
tilfellet når virksomheten går fra privat til offentlig sektor eller omvendt. En 
virksomhetsoverdragelse fra privat til offentlig sektor eller omvendt kan medføre endringer 
i bl.a. lønnsbetingelser, som vil være av avgjørende betydning for arbeidstakeren.      
3.1.1 Fristregelen 
Det er til reservasjonsretten knyttet en fristregel i aml. § 16-3 annet ledd. Bestemmelsen 
lyder ”arbeidstaker som motsetter seg at arbeidsforholdet overføres til ny arbeidsgiver, må 
skriftlig underrette tidligere arbeidsgiver om dette innen den frist denne har fastsatt”.36 
Denne fristregelen gir den tidligere arbeidsgiveren en adgang til å sette frist for 
arbeidstaker til å påberope seg reservasjonsretten. Arbeidstakeren må innen denne fristen 
meddele til arbeidsgiveren at han motsetter seg at arbeidsforholdet overføres til en ny 
arbeidsgiver, og dette må gjøres skriftlig. I annet punktum i bestemmelsen fremgår det at 
denne fristen ikke kan settes til mindre enn 14 dager etter at det er gitt beskjed om 
overdragelsen til de ansatte.  
En nærmere gjennomgang av de spørsmål som knytter seg til fristregelen følger av punkt 
3.5.2 nedenfor.   
3.1.2 Fortrinnsrett 
I aml. § 16-3 tredje ledd er det regulert en fortrinnsrett for ny ansettelse hos den 
overdragende arbeidsgiver for ansatte som har vært ansatt ”i til sammen 12 måneder de 
siste to år før overdragelsestidspunktet”.  Fortrinnsretten gjelder ”ny ansettelse hos tidligere 
arbeidsgiver i ett år fra overdragelsestidspunktet”. Denne retten til ny ansettelse hos 
tidligere arbeidsgiver gjelder kun stilling som arbeidstaker er kvalifisert for. Hvis 
arbeidstaker ikke godtar ”et tilbud om ansettelse i en passende stilling senest 14 dager etter 
at tilbudet ble mottatt” vil fortrinnsretten bortfalle. Fortrinnsrett for arbeidstakere som blir 
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oppsagt på grunn av virksomhetens forhold etter aml. § 14-2 og fortrinnsrett til utvidet 
stilling for deltidsansatte etter aml. § 14-3 gå foran fortrinnsrett etter aml. § 16-3. 
I de tilfeller arbeidstakeren utøver sin reservasjonsrett og ikke har en rett til å velge å 
fastholde det opprinnelige arbeidsforholdet, vil denne fortrinnsretten være en 
retrettmulighet.
37
 
3.2 Regulerer EF-direktivet reservasjonsretten? 
Det første direktivet om virksomhetsoverdragelse var Rådsdirektiv 77/187/EØF. Dette 
direktivet hadde ingen uttrykkelig bestemmelse om arbeidstakers reservasjonsrett ved 
virksomhetsoverdragelse. Dette direktivet ble erstattet av Rådsdirektiv 98/50/EF, heller 
ikke dette direktivet hadde noen uttrykkelig bestemmelse om arbeidstakers reservasjonsrett. 
Dette direktivet er avløst av Rådsdirektiv 2001/23/EF. Arbeidstakers reservasjonsrett ved 
virksomhetsoverdragelse er heller ikke uttrykkelig regulert i det någjeldende direktivet. 
Utgangspunktet etter direktivet er at ”overdragerens rettigheter og forpliktelser i henhold til 
en arbeidsavtale eller et arbeidsforhold som gjelder på datoen for overdragelsen, skal som 
følge av overdragelsen overføres til erververen”, jfr. art.3 nr.1. Det vil si at de ansatte skal 
overføres til den nye arbeidsgiver som følge av virksomhetsoverdragelsen. EF-domstolen 
har i henhold til dette uttalt at dette ikke betyr at arbeidstaker har en plikt til å ta arbeid 
under den nye arbeidsgiver., jfr. Katsikas-saken.
38
  
EF-domstolen tok stilling til en arbeidstakers rett til å motsette seg at arbeidsforholdet 
overdras til en ny arbeidsgiver i Katsikas-saken. Katsikas var ansatt i en restaurant. Eieren 
av restauranten solgte restauranten til en annen. Katsikas nektet å ta arbeid under den nye 
arbeidsgiveren, og ble av den grunn oppsagt. Spørsmålet i saken var om direktivet åpner 
for at arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsforholdet overdras til den nye arbeidsgiver, 
slik at overdragelsen av overdragerens rettigheter og forpliktelser ikke finner sted. 
Domstolen uttaler i denne saken at hvis en arbeidstaker skulle være forpliktet til å fortsette i 
stilling hos den nye arbeidsgiveren, vil dette stride mot arbeidstakers grunnleggende 
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rettigheter. Domstolen konkluderer med at arbeidstaker har en rett til å motsette seg at 
arbeidsforholdet overdras til den nye arbeidsgiveren. 
Spørsmål tilknyttet arbeidstakers reservasjonsrett ble tatt opp i sak C-144/87 og 145/87, 
den såkalte Berg-saken. I denne saken tok ikke domstolen stilling til om arbeidstaker kan 
motsette seg at arbeidsforholdet ble overdratt til ny arbeidsgiver, siden spørsmålet i saken 
var om tidligere arbeidsgiver er forpliktet overfor de ansatte etter at virksomheten var 
overdratt og arbeidsforholdet alt var overført. Domstolen konkluderte med at overdrageren, 
den tidligere arbeidsgiveren, må anses løst fra sine forpliktelser med de ansatte ved 
overdragelsen. Dette følger både av direktivets art.3 nr.1 og direktivets formål.  
d´Urso-saken
39
 gjaldt et firma ved navn EMG som ble overdratt til et annet firma ved navn 
Nuova EMG. Ved overdragelsen ble en større del av de ansatte overført til erververfirmaet, 
mens en mindre del forble i overdragerfirmaet. Arbeidsforholdet til de som forble i 
overdragerfirmaet ble suspendert, og de mottok nå lønn fra et garantifond for 
lønnsmottakere. De suspenderte arbeidstakerne ønsket det fastslått at deres arbeidsforhold 
skulle fortsette hos erververfirmaet. I denne saken konkluderte EF-domstolen med at de 
bestående forpliktelser og rettigheter automatisk overføres fra overdrageren til erververen 
ved virksomhetsoverdragelse. Det er dermed ikke adgang til å avtale en annen løsning, med 
forbehold for at arbeidstakerne ikke ønsker å fortsette på grunn av den friheten som er 
knyttet til det å velge å inngå et arbeidsforhold. EF-domstolen har i Katsikas-saken, 
premiss 29, uttalt at denne dommen viser at arbeidstakerne har adgang til å reise innsigelse 
mot at arbeidsforholdet overdras til en ny arbeidsgiver. 
Daddy´s Dance Hall-saken
40
 gjaldt restaurantsjef Tellerup som var ansatt i Irma Catering 
A/S. Cateringselskapet sa opp personalet på grunn av at en forpaktningsavtale ble 
opphevet. Før personalet hadde forlatt arbeidet, ble det inngått en ny forpaktningsavtale 
med Daddy´s Dance Hall A/S. Dette firmaet gjeninnsatte det tidligere personalet. I denne 
sammenheng ble Tellerups tidligere provisjonslønn omgjort til fast lønn og han ble ansatt 
med tre måneders prøvetid med gjensidig oppsigelsesadgang. Spørsmålet i saken var 
knyttet til hvilket oppsigelsesvarsel Tellerup hadde krav på. I premiss 14 i dommen uttaler 
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domstolen at den beskyttelse som direktivets regler gir må anses som en ufravikelig 
rettsgrunnsetning, slik at det ikke kan fravikes til ugunst for arbeidstakerne. Videre sier 
domstolen at den beskyttelse direktivet gir de ansatte er uttrykk for en ufravikelig 
rettsgrunnsetning som kontraktspartene ikke har noen disposisjonsrett over. I dette ligger 
det at det heller ikke er adgang til avtale innskrenkning av arbeidstakers rettigheter med 
samtykke fra arbeidstakeren. Av denne konklusjonen kan det utledes at arbeidstakerne ikke 
er forhindret fra å reise innsigelser mot overdragelsen av sitt arbeidsforhold, jfr. premiss 29 
i Katsikas-saken. 
I EF-domstolens forente saker C-171/94 og 172/94, omtalt som Merckx-saken, har 
domstolen uttalt at arbeidstaker har reservasjonsrett. Merckx arbeidet i Anfo Motors SA. 
Dette selskapet innstilte sin virksomhet. Virksomheten ble overført til Novarobel. Merckx 
opplyste at han ikke kunne akseptere dette, og at Anfo Motors SA ikke kunne kreve at han 
tok arbeid hos et annet firma. EF-domstolen har i premiss 34 uttalt at arbeidstakerne ikke er 
forpliktet til å ta stilling hos erververen, og viser i denne saken til Katsikas-saken.  
Det følger av Ny Mølle Kro-saken
41
 at direktivets formål er å sikre at arbeidstakers 
rettigheter blir opprettholdt i videst mulig omfang ved virksomhetsoverdragelse. Dette 
følger også av direktivets fortale i nr.3, hvor det sies at det skal særlig sikres at 
arbeidstakernes rettigheter blir ivaretatt ved skifte av arbeidsgiver. En samlet vurdering av 
dette leder til å kunne trekke den konklusjon at direktivet om arbeidstakers rettigheter ved 
virksomhetsoverdragelse regulerer reservasjonsretten i kraft av sitt formål. EF-domstolen 
har også uttalt at det er adgang til å regulere dette spørsmålet i nasjonal rett, og at en slik 
nasjonal regel om arbeidstakers reservasjonsrett ikke vil stride mot direktivet, jfr. Merckx-
saken.
42
 
Av de dommene som jeg har behandlet overfor ser man at EF-domstolen er åpen for at 
arbeidstaker skal kunne ha en reservasjonsrett ved virksomhetsoverdragelse selv om dette 
ikke uttrykkelig følger av direktivet. Domstolen har som nevnt uttalt at det ville stride mot 
direktivets formål om arbeidstaker var forpliktet til å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren. 
                                                 
41
 Sak 287/86. 
42
 Forente saker C-171/94 og C-172/94. 
 22 
De har videre stadfestet at arbeidstakers adgang til å motsette seg at arbeidsforholdet 
overdras til ny arbeidsgiver er å anse som en grunnleggende rettighet. 
 
3.3 Norsk rettspraksis om arbeidstakers reservasjonsrett 
Arbeidsmiljøloven av 1977 hadde en bestemmelse i § 73 A, som var i samsvar med 
direktivets art.1 nr.1.
43
 Verken direktivet eller aml. § 73 A regulerte uttrykkelig 
arbeidstakers reservasjonsrett ved virksomhetsoverdragelse. Det nye ved arbeidsmiljøloven 
er at arbeidstakers reservasjonsrett ble lovfestet. Forut for denne tid var arbeidstakers rett til 
å motsette seg at arbeidsforholdet blir overdratt til ny arbeidsgiver grunnet i ulovfestet rett 
som var basert på den fortolkning av EF-direktivet som jeg har redegjort for i det 
foregående punktet. Det finnes flere eksempler fra norsk rettspraksis hvor det går frem at 
en slik rett er en grunnleggende rettighet for arbeidstakere. Jeg skal i det følgende redegjøre 
for den rettspraksis som grunner arbeidstakerens reservasjonsrett på et ulovfestet grunnlag. 
I denne sammenheng bemerker jeg at bestemmelsen om reservasjonsrett i den nye 
arbeidsmiljøloven er i samsvar med den tidligere ulovfestete rett. På grunnlag av dette er 
denne rettspraksis forut for den nye arbeidsmiljøloven av betydning i dag.  
Den første dommen i norsk rett hvor Høyesterett kom inn på spørsmålet om arbeidstakers 
reservasjonsrett var Rt.1999 s.977, den såkalte Nemkodommen. Saken gjaldt Markussen 
som var ansatt til å betjene resepsjonen og sentralbordet hos Nemko A/S. Etter 8 år ble 
resepsjons- og sentralbordtjenester overdratt til Securitas. Markussen skulle fremdeles 
ivareta disse arbeidsoppgavene, men hun fulgte med overdragelsen, slik at hun nå var 
ansatt i Securitas. Markussen aksepterte ikke at arbeidsforholdet hennes ble overdratt. 
Spørsmålet i saken var om en arbeidstaker ved overdragelse av den del av arbeidsgiverens 
virksomhet som arbeidstakeren utøver, må godta at arbeidsforholdet blir overdratt til den 
nye arbeidsgiveren. Høyesterett viser i denne sak først til avgjørelser fra EF-domstolen, 
hvor de uttaler at arbeidstakers rett til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overdratt til ny 
arbeidsgiver ikke er i strid med direktivet. De viser deretter til juridisk litteratur som sier at 
arbeidstakers rett til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overdratt til ny arbeidsgiver ikke 
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kan anses som et alminnelig prinsipp. Førstvoterende sier avslutningsvis at ”det er ingen 
naturlig slutning at en gjennomføring av regelsettet i norsk rett skulle føre til en parallell 
innskrenkning i arbeidstakers rett til å velge å holde seg til den opprinnelige 
arbeidsgiveren”. Høyesterett kom dermed enstemmig frem til at arbeidstaker kan motsette 
seg at arbeidsforholdet blir overdratt til den nye arbeidsgiveren. 
Vest Ro-dommen, Rt.1999 s.989, gjaldt spørsmål knyttet til arbeidstakers reservasjonsrett. 
Vest Ro slakteri ANS hadde tre ansatte med renhold som deres arbeidsoppgave. Etter en tid 
bestemte ledelsen i Vest Ro seg for å overdra renholdsarbeidet til et renholdsfirma, ISS. De 
ansatte som drev med renholdet ble også overført til ISS. De berørte ansatte krevde annet 
arbeid på dagtid hos Vest Ro. Ledelsen opplyste at de ikke hadde annet passende arbeid for 
de som ikke takket ja til stilling hos ISS, og at de derfor måtte si opp disse arbeiderne. 
Førstvoterende viste til Schmidt-saken fra EF-domstolen og Høyesteretts omtale av denne 
saken, og slutter seg til dennes behandling av arbeidstakernes reservasjons- og valgrett. 
Førstvoterende i Vest Ro-saken konkluderer med at de ansatte har rett til å motsette seg å ta 
stilling hos ny arbeidsgiver og rett til å fastholde arbeidsforholdet med sin opprinnelige 
arbeidsgiver.   
Andre avgjørelser som viser at norsk rett aksepterer arbeidstakers reservasjonsrett på 
ulovfestet grunnlag er Rt.2000 s.2047 (Psykiatri-dommen) og Rt.2000 s.2058 
(Miljøtransport-dommen). Disse avgjørelsene gjelder spørsmål knyttet til valgretten, 
arbeidstakers rett til å velge å bli hos tidligere arbeidsgiver, og behandles derfor ikke 
nærmere her. Jeg nevner i denne sammenheng at for at valgretten skal kunne gjøres 
gjeldende forutsettes det at det finnes en reservasjonsrett. Hvis arbeidstaker har rett til å 
motsette seg at arbeidsforholdet skal overdras til ny arbeidsgiver, da kan han velge å bli hos 
tidligere arbeidsgiver. I de nevnte avgjørelsene kommer Høyesterett frem til at en valgrett 
foreligger, og dermed svarer de også bekreftende på at arbeidstaker har en reservasjonsrett.   
Avgjørelsene viser klart at verken norsk eller internasjonal rett er til hinder for at det 
gjennomføres en reservasjonsrett for arbeidstakere som ikke å ønsker å ”bli med over” ved 
virksomhetsoverdragelse.  
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3.3.1 Er det samsvar mellom norsk rett og EF-retten? 
Utgangspunktet når det gjelder arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse er 
regulert i direktivet om virksomhetsoverdragelse art. 3 nr. 1. I følge denne bestemmelsen 
skal ”overdragerens rettigheter og forpliktelser i henhold til en arbeidsavtale eller et 
arbeidsforhold” overdras til erververen. Dette skulle lede en til å tro at arbeidstakerne ikke 
har adgang til å motsette seg at arbeidsforholdet overføres. Slik det fremgår av de to 
forutgående punktene viser både rettspraksis fra EF-domstolen og norsk rett at hvis 
direktivet om virksomhetsoverdragelse skulle være til hinder for arbeidstakernes rett til å 
motsette seg at arbeidsforholdet deres blir overført til ny arbeidsgiver, ville det stride mot 
en arbeidstakers grunnleggende rettigheter. Dette ville for så vidt også stride mot formålet 
med direktivet om virksomhetsoverdragelse. Norsk rettspraksis før lovfestingen av 
reservasjonsretten åpner klart for arbeidstakernes adgang til å reservere seg.  Selv om 
direktivet om virksomhetsoverdragelse ikke uttrykkelig regulerer arbeidstakers 
reservasjonsrett, viser praksis fra EF-domstolen at det er adgang til å regulere dette 
spørsmålet i nasjonal rett. Spørsmålet som reiser seg i denne sammenheng er om det 
dermed i nasjonal rett er adgang til å gå både lengre og kortere enn direktivets regler. 
Lengre vil si om det er adgang til å regulere reservasjonsrett i norsk rett. Kortere vil si om 
det er adgang til avskjære reservasjonsrett i norsk rett. Som nevnt følger det av EF-
domstolens praksis at arbeidstakers rett til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overført til 
en ny arbeidsgiver er en grunnleggende rettighet som arbeidstakeren har i kraft av retten til 
selv å velge arbeidsgiver. Hvis arbeidstakeren ikke tilkjennegis en slik rett vil det stride 
mot direktivets formål. Følgelig kan man fra dette trekke den konklusjon at det ikke er 
adgang til å avskjære reservasjonsrett. Nasjonal rett kan ikke rekke kortere, dette vil være i 
strid med direktivet. Når så direktivet ikke uttrykkelig regulerer en reservasjonsrett, men en 
slik rett kan følge av nasjonal rett, taler det klart for at den nasjonale rett kan rekke lenger. 
Man kan i denne sammenheng trekke den konklusjon at det i nasjonal rett gis adgang til å 
regulere dette forholdet til gunst for arbeidstakeren, men ikke til ugunst for arbeidstakeren. 
I dag er arbeidstakers reservasjonsrett regulert uttrykkelig i arbeidsmiljøloven av 2005, jfr. 
§ 16-3 første ledd. Dermed ivaretar bestemmelsen en av arbeidstakers grunnleggende 
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rettigheter ved virksomhetsoverdragelse. Følgelig er denne reguleringen av 
reservasjonsretten i nasjonal rett i samsvar med direktivet.  
3.4 Kan en arbeidstaker utøve reservasjonsretten fritt? 
Spørsmålet her er om det finnes noen betingelser for å kunne utøve reservasjonsretten.  
I forhold til dette har man kravet til at utøvelse av reservasjonsretten må skje skriftlig og 
innen en bestemt frist, jfr. aml. § 16-3 annet ledd. Dette er formelle krav, og er derfor i sin 
form betingelser for å kunne utøve reservasjonsrett. Er ikke disse formelle krav oppfylt vil 
retten til å motsette seg at arbeidsforholdet overføres til en ny arbeidsgiver være tapt i 
utgangspunktet. Disse formelle krav har jeg behandlet tidligere under redegjørelsen av 
reglene, og behandler de derfor ikke nærmere her. 
Spørsmålet blir så om en arbeidsgiver kan sette vilkår for utøvelse av reservasjonsretten i 
arbeidsavtalen. Utgangspunktet i norsk rett er kontraktsfrihet. Avtalepartene har rett til å 
regulere deres forhold etter eget ønske. Med dette betyr det ikke at denne kontraktsfriheten 
ikke er underlagt begrensninger. EF-domstolen har, som det fremgår overfor, ved flere 
anledninger slått fast at direktivet om virksomhetsoverdragelse ikke er til hinder for at en 
arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsforholdet blir overdratt til en ny arbeidsgiver, og 
det er dermed gitt adgang til å regulere dette forholdet nærmere i nasjonal rett. Som vi har 
sett overfor, vil det ikke være adgang til å avskjære reservasjonsrett i norsk rett. Det må 
følge av en mer til det mindre-betraktning, heller ikke være mulighet å sette vilkår for 
utøvelsen av reservasjonsrett. Domstolen har også uttrykkelig uttalt at denne retten er en 
grunnleggende rettighet som en arbeidstaker har i kraft av friheten til selv å velge 
arbeidsgiver. Hvis arbeidsgiver avtaler vilkår for utøvelse av reservasjonsretten i 
arbeidsavtalen, vil dette være brudd på arbeidstakers grunnleggende rettighet.  
Følgelig kommer jeg frem til at en arbeidstaker kan utøve reservasjonsretten fritt.  
3.5 Virkningen av at reservasjonsretten utøves  
Utgangspunktet er at en arbeidstaker som motsetter seg at arbeidsforholdet blir overdratt til 
ny arbeidsgiver, medfører at arbeidsforholdet hans vil opphøre. Arbeidstaker som utøver 
reservasjonsrett vil følgelig ikke være forpliktet til å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren. 
Arbeidsforholdet med den tidligere arbeidsgiver vil ikke opphøre hvis arbeidstaker benytter 
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seg av valgretten. Valgretten er arbeidstakers rett til å velge å fastholde arbeidsforholdet 
med den opprinnelige arbeidsgiveren, som jeg kommer tilbake til under punkt 4. 
3.5.1 Når reservasjonsretten benyttes – når opphører arbeidsforholdet? 
Som utgangspunkt nevner jeg at utøvelse av reservasjonsrett ikke anses som en oppsigelse 
av det opprinnelige arbeidsforholdet, men et valg om å ikke få sitt arbeidsforhold overdratt 
til en ny arbeidsgiver. 
Spørsmålet her er om opphørstidspunktet for arbeidsforholdet skal settes til tidspunktet for 
virksomhetsoverdragelsen. Forutsetningen her er at arbeidstakeren som utøver 
reservasjonsretten ikke benytter seg av valgretten, altså velger å ikke fortsette i stillingen. 
Velger arbeidstaker å opprettholde arbeidsforholdet med den tidligere arbeidsgiveren i kraft 
av valgretten, vil ikke det opprinnelige arbeidsforholdet opphøre.  
Arbeidsmiljøloven av 2005 regulerer ikke dette spørsmålet i lovens bestemmelse om 
reservasjonsretten. EF-direktivet om virksomhetsoverdragelse regulerer heller ikke noe 
uttrykkelig om reservasjonsrett, og dermed regulerer den heller ikke virkningene av at 
reservasjonsretten utøves.  
Når det gjelder spørsmålet om fastsettelse av opphørstidspunktet for arbeidsforholdet har 
forarbeidene til den nye arbeidsmiljøloven
44
 under punkt 7.2 uttalt at arbeidsforholdet 
”opphører på overdragelsestidspunktet (men likevel tidligst på det tidspunkt arbeidstakers 
oppsigelsestid ville utløpt)”. Altså er den alminnelige hovedregel at opphørstidspunktet 
settes til tidspunktet for virksomhetsoverdragelsen. I det opprinnelige lovutkastet, se 
Ot.prp. nr. 49 2004-2005 s.369, skulle denne regelen om opphørstidspunktet følge av aml. 
§ 16-3 første ledd. I følge denne bestemmelsen skulle opphørstidspunktet settes til 
overdragelsestidspunktet, men likevel tidligst på det tidspunkt arbeidstakers oppsigelsestid 
ville utløpt. Grunnen til at lovgiveren valgte å ikke ha med dette i den gjeldende lovteksten 
var for å ikke gjøre inngrep i arbeidstakers valgrett. Dette fremgår av Ot.prp. nr. 24 2005-
2006 på side 10 hvor det sies at ”ved å slå fast at utøvelse av reservasjonsretten medfører 
opphør av arbeidsforholdet, avskjærer loven samtidig valgretten”. For å kunne ivareta 
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arbeidstakers ulovfestede valgrett, valgte lovgiver å ikke innta denne klausulen om 
opphørstidspunktet.  
Det finnes ingen rettspraksis som behandler arbeidsforholdets opphørstidspunkt ved 
utøvelse av reservasjonsretten.  
Jeg er kommet frem til at det vil være mest hensiktsmessig å sette opphørstidspunktet ved 
slike tilfeller til tidspunktet for virksomhetsoverdragelsen, og er følgelig enig i lovgivers 
vurderinger på dette punkt. Skulle man derimot ha satt opphørstidspunktet til utløpet av 
arbeidstakers oppsigelsestid ville dette forutsette at oppsigelsestiden kom forut for 
overdragelsestidspunktet. Hvis så ikke er tilfellet, vil det kunne medføre komplikasjoner 
hvis overdragelsestidspunktet var forut for oppsigelsestidspunktet. Altså kan kun 
opphørstidspunktet settes til oppsigelsestidspunktet så lenge arbeidstakers oppsigelsestid 
utløper tidligere enn overdragelsestidspunktet, slik det fremgår av lovforarbeidene. 
I denne sammenheng dukker det opp en annen problemstilling. Hvordan blir det med de 
tilfeller hvor tidligere arbeidsgiver og ny arbeidsgiver avtaler et annet tidspunkt for 
overføring av arbeidsforhold enn selve overdragelsestidspunktet for virksomheten. Partene 
har i kraft av den alminnelige avtalefrihet adgang til å fastsette overføringstidspunktene 
etter deres behov. Denne problemstillingen har ikke vært oppe i norsk rettspraksis. Stein 
Evju tar opp denne problemstillingen i sin artikkel
45
 i Tidsskrift for Arbeidsrett vol 3 nr 4 
2006. Han konkluderer ikke noe i sammenheng med denne problemstillingen, men viser til 
EF-domstolens uttalelse i Benoidt-saken
46
. Spørsmålet i denne saken var om alle 
arbeidskontrakter overføres fra overdrageren til erververen i kraft av 
virksomhetsoverdragelsen, eller har overdrageren og erververen adgang til å avtale en 
annen løsning. I avgjørelsens premiss 24 uttaler EF-domstolen at overdrageren etter 
overdragelsestidspunktet som utgangspunkt er løst fra sine forpliktelser i henhold til 
arbeidskontrakt eller arbeidsforhold alene på grunn av overdragelsen, og viser i denne 
sammenheng til Berg-saken
47
. EF-domstolen kom frem til at overførsel av 
arbeidskontrakter og arbeidsforhold finner uten unntak sted samtidig som 
                                                 
45
 Evju (2006) s.209 flg. 
46
 C-305/94. 
47
 Forenede saker 144/87 og 145/87. 
 28 
virksomhetsoverdragelsen. De sier videre at overdrageren eller erververen ikke har adgang 
til å utskyte tidspunktet for overføring av arbeidsforhold til et annet tidspunkt enn 
virksomhetsoverdragelsen. EF-domstolen mener en slik adgang vil stride mot den 
beskyttelse EF-direktivet gir arbeidstakerne.  
Jeg mener at arbeidsforholdets opphørstidspunkt må settes til tidspunktet for overføring av 
arbeidsforholdet avhengig av når dette inntreffer i forhold til overdragelsestidspunktet for 
selve virksomheten. Dette først og fremst med utgangspunkt i EF-domstolens uttalelse, og 
fordi en arbeidstakers reservasjonsrett er hans rett til å motsette seg at arbeidsforholdet 
overdras til ny arbeidsgiver. Så lenge det ikke finner sted en faktisk overføring av 
arbeidsforholdet kan heller ikke arbeidsforholdet komme til opphør på grunn av 
overdragelsen.    
3.5.2 Hvis fristen for å reservere seg er oversittet, har arbeidstakeren plikt til å ta 
arbeid hos ny arbeidsgiver? 
Hovedregelen er som det fremgår av drøftelsen ovenfor, at en arbeidstaker ikke er 
forpliktet til å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren ved virksomhetsoverdragelse. 
Arbeidstakeren har i slikt tilfelle adgang til å påberope seg reservasjonsrett, men denne 
retten må påberopes innen en fastsatt frist, jfr. aml. § 16-3 annet ledd. Det forutsettes at 
arbeidstakeren ikke ønsker å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren, men oversitter fristen av 
en eller annen grunn. Spørsmålet er da om arbeidstaker er forpliktet til å ta arbeid hos den 
nye arbeidsgiveren på grunn av oversittelse av fristen til å påberope seg reservasjonsretten. 
Fristen for en arbeidsgiver til å underrette arbeidsgiveren om at han påberoper 
reservasjonsretten fastsettes av arbeidsgiveren, jfr. aml. § 16-3 annet ledd. Følgelig må 
fristen følge av arbeidskontrakten mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Det følger videre 
av bestemmelsen i aml. § 16-3 annet ledd siste punktum at fristen ikke skal settes til kortere 
enn 14 dager etter at arbeidsgiverne har fått beskjed om virksomhetsoverdragelsen. 
Utgangspunktet blir dermed at arbeidstakeren må påberope seg reservasjonsretten innen 
fristen fastsatt i kontrakten, etter dette vil retten til å motsette seg overføringen være 
bortfalt. Dette er riktignok bare et utgangspunkt. Det første problemet som knytter seg til 
dette er hva med de tilfeller hvor arbeidsgiveren ikke fastsetter en frist. Loven har ikke en 
løsning for dette. Dette problemet er heller ikke tatt opp i forarbeidene til 
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arbeidsmiljøloven. Så vidt jeg kan se er heller ikke dette spørsmålet vært behandlet av 
domstolene. Denne problemstillingen er tatt opp Jakhelln
48
 uten at han har konkludert med 
noe. Evju har også tatt opp denne problemstillingen i sin artikkel
49
, men heller ikke han har 
kommet til en konkret løsning. Han nevner at det at arbeidsgiveren unnlater å sette en frist 
ikke kan utløse fristen for å påberope seg reservasjonsrett. Slik jeg tolker aml. § 16-3 annet 
ledd er det arbeidsgivers ansvar å fastsette en slik frist. Er det av en eller annen grunn 
utelatt bør dette etter min mening anses som en kontraktsmangel, og bør løses deretter. 
Arbeidsgiveren må gjøres oppmerksom på dette og få mulighet til å rette opp forholdet. En 
utelatelse av å fastsette en frist kan ikke medføre at en grunnleggende rettighet som 
reservasjonsretten kan anses bortfalt. Man må kunne legge til grunn en rimelig frist i de 
tilfeller hvor det ikke er fastsatt en frist i arbeidskontrakten. For å kunne avgrense hva som 
ligger i en rimelig frist må man se hen til at arbeidstaker får en anledning til å tenke over 
om han ønsker å ta arbeid under den nye arbeidsgiveren eller ikke. En pekepinn har man 
ved at den nedre grensen er 14 dager, det er uttrykkelig fastsatt at minimumsfristen er 14 
dager. Arbeidstakeren bør være kjent med sine rettigheter, og bør dermed også være klar 
over den minimumsfristen som følger av aml. § 16-3 annet ledd. Følgelig kan ikke 
unnlatelsen fra arbeidsgivers side anses som fristoversittelse fra arbeidstakers side. Det 
neste problemet som knytter seg til dette er de tilfeller hvor arbeidsgiver av en eller annen 
grunn unnlater å gi beskjed om virksomhetsoverdragelsen etter aml. § 16-6, altså det 
tidspunkt fra da fristen for å påberope seg reservasjonsretten løper. Hvis arbeidstakeren av 
den grunn ikke overholder fristen, blir spørsmålet om det er en oversittelse av fristen. 
Arbeidsmiljøloven eller dennes forarbeider løser ikke dette spørsmålet. Evju sier i sin 
artikkel
50
 at hensynet bak fristregelen tilsier at fristen ikke kan utløses som følge at 
informasjonsplikten ikke er oppfylt. Det at det ikke blir gitt informasjon om 
virksomhetsoverdragelsen, må anses som en manglende pliktoppfyllelse fra overdragerens, 
den tidligere arbeidsgivers side. Om arbeidstakeren av denne grunn ikke påberoper seg 
reservasjonsretten innen rett tid, kan det ikke anses som en fristoversittelse fra 
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arbeidstakerens side. Informasjon om virksomhetsoverdragelsen er den utløsende faktoren, 
så lenge arbeidstakeren ikke har fått informasjonen kan ikke fristen for å påberope seg 
reservasjonsretten begynne å løpe. Følgelig kan ikke dette anses som en fristoversittelse. 
Når det gjelder tilfellet hvor arbeidstakeren ikke har fått beskjed fordi han er fraværende, 
må løsningen være at han får beskjeden straks han er tilgjengelig. 
Problemstillingen blir så om en arbeidstaker som ikke påberoper seg reservasjonsretten 
innen den fastsatte fristen, er forpliktet til å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren. Loven 
bestemmer at reservasjonsretten må påberopes innen den fristen som fastsettes av 
arbeidsgiveren. Dette innebærer at dersom fristen oversittes, er også retten til å motsette seg 
at arbeidsforholdet blir overdratt til ny arbeidsgiver bortfalt. Dette medfører at 
arbeidstakeren da må ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren. Med dette betyr ikke at 
arbeidstakeren må fortsette å arbeide hos den nye arbeidsgiveren hvis han ikke ønsker det. 
Arbeidstakeren vil i slike tilfeller fremdeles ha rett til å slutte i arbeidet hos den nye 
arbeidsgiveren. Han kan da gå til oppsigelse overfor den nye arbeidsgiveren. 
Arbeidstakerne kan også tillates å påberope seg reservasjonsrett etter fristoversittelsen hvis 
arbeidsgiverne er enige om det, jfr. Benson
51
.    
Konklusjonen blir at dersom arbeidstakeren oversitter fristen som er fastsatt i 
arbeidskontrakten, vil hans rett til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overdratt til den 
nye arbeidsgiveren være bortfalt.  
3.5.3 Kan den som påberoper seg reservasjonsrett fortsette i stillingen? 
Når en arbeidstaker motsetter seg at arbeidsforholdet blir overdratt til den nye 
arbeidsgiveren ved virksomhetsoverdragelse, opphører arbeidsforholdet. Dette har jeg sett 
på ovenfor. Problemstillingen blir så om den arbeidstaker som påberoper seg 
reservasjonsretten har rett til å fortsette i stillingen. Denne retten til å fortsette i stillingen 
gjelder den perioden fra arbeidstaker utøver reservasjonsrett til virksomheten faktisk blir 
overført. Retten til å fortsette i stillingen er regulert i aml. § 15-11 første ledd. Retten til å 
fortsette i stilling gjelder mens tvisten pågår. I utgangspunktet er det ikke tale om en tvist 
når arbeidstakeren ønsker å reservere seg mot å ta arbeid hos erververen. Vurderingen blir 
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dermed om bestemmelsen kan få en analogisk anvendelse på vårt tilfelle. Bestemmelsen 
gjelder arbeidsforhold som er ”brakt til opphør etter reglene i § 15-7”. Arbeidsforhold som 
er brakt til opphør etter disse reglene forutsetter at det foreligger en oppsigelse fra 
arbeidsgiveren. Utøvelse av reservasjonsrett er i utgangspunktet en oppsigelse fra 
arbeidstakerens side. Evju
52
 tar opp dette emnet og viser til rettspraksis hvor slik oppsigelse 
blir ansett som oppsigelse fra arbeidsgiverens side. Det kommer frem av artikkelen at det 
ikke finnes et entydig svar i dette tilfellet. Eksempelet han viser til er Høyesteretts 
kjennelse 29.august 2006, inntatt som Rt.2006 s.1025. Denne kjennelsen gjaldt tolkning i 
forbindelse med avtl. § 38 tredje ledd. Høyesterett kom frem til at reservasjon fra 
arbeidstakerens side på grunn av omorganisering av virksomheten må anses som en 
oppsigelse fra arbeidsgiverens side. Jeg er for så vidt ikke enig i det Høyesterett her legger 
til grunn. Arbeidstakeren gis muligheten til å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren, 
virksomheten vil jo være den samme, jfr. identitetskravet. Hvis arbeidstakeren ikke ønsker 
dette vil han benytte seg av reservasjonsretten. Dette er en rettighet han har i kraft av å 
være arbeidstaker. Når han så reserverer seg er dette etter min mening en form for 
oppsigelse fra arbeidstakerens side. Overdrageren gir arbeidstakerne mulighet til å ta arbeid 
hos erververen i kraft av virksomhetsoverdragelsen. Dette taler mot å anse dette som en 
oppsigelse fra arbeidsgiverens side. Aml. § 15-11 første ledd gjelder retten til å fortsette i 
stilling ved oppsigelse fra arbeidsgiverens side. Følgelig kan man ikke anvende aml. § 15-
11 første ledd direkte på tilfelle hvor arbeidstakeren utøver reservasjonsrett. I EF-
domstolens sak C-399/96 Europièces har sagt i premiss 40 at hvis arbeidsforholdet 
oppheves som følge av at overførselen medfører en vesentlig endring for arbeidstakeren til 
hans skade, anses arbeidsgiveren å være ansvarlig for oppsigelsen. Denne uttalelsen kan 
etter min mening ikke samsvare med det som fremgår av Høyesterettsdommen. I Rt.2006 
s.1025 ble det uttalt at utøvelse av reservasjonsrett fra arbeidstakeren ved en 
omorganisering av virksomheten, må anses som en oppsigelse fra arbeidsgiverens side. EF-
domstolen har uttalt at det vil bli ansett som en oppsigelse fra arbeidsgiverens side hvis den 
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endringen omorganiseringen medfører er til skade for arbeidstakeren. Det er denne 
presiseringen som jeg etterlyser i den kjennelsen som Evju omtaler.    
Mitt synspunkt er at man bør åpne for en tilsvarende regel i vårt tilfelle, om enn på 
ulovfestet grunnlag. Fra det tidspunktet arbeidstakeren utøver reservasjonsrett til 
virksomheten faktisk blir overført, må arbeidstakeren gis anledning til å fortsette i stillingen 
frem til virksomheten faktisk er overført. Det arbeidstakeren ønsker å reservere seg mot er 
å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren. Så lenge virksomheten ikke blir faktisk overført, er 
arbeidstakeren ansatt hos overdrageren. Dette taler for at arbeidstakeren må kunne fortsette 
i stillingen frem til virksomheten faktisk blir overført.  
Konklusjonen blir at arbeidstakeren som påberoper seg reservasjonsrett, kan fortsette i 
stillingen ut fra et reelt synspunkt.    
3.6 Reservasjonsrett ved virksomhetsoverdragelse av virksomheter i statlige 
organer 
Spørsmålet er knyttet til de tilfeller hvor arbeidstakere som er ansatt i staten blir overført til 
ikke-statlige virksomheter. Spørsmålet er også knyttet til virksomhetsoverdragelser 
innenfor staten, fra et statlig organ til et annet statlig organ.  
Ansatte i staten reguleres av tjenestemannsloven. Etter lovens § 12 er statlige ansatte 
”forpliktet til å finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og omorganisering av 
virksomheten”. Hvis den statlige virksomheten går over fra å være statlig til å være privat 
anses de stillingene for å være inndratt, jfr. Borgerud.
53
 I følge tjenestemannsloven skal den 
ansatte, når stillingen blir inndratt, ”om mulig tilbys annen passende stilling i 
virksomheten”, jfr. tjml. § 13 nr.1. Det forutsettes i denne sammenheng at den ansatte det 
gjelder har vært ansatt i minst ett år. Tjenestemannsloven bestemmer videre at hvis det ikke 
er mulighet for videre ansettelse i virksomheten, skal ansatte det gjelder tilbys en annen 
passende stilling i staten. Når bestemmelsene har regulerer et tilbud til ansatte om ny 
arbeid, innebærer dette at ansatte kan velge å takke nei. Selv om reservasjonsretten ikke 
direkte er regulert i tjenestemannsloven, taler denne tilbudsordningen for at ansatte kan 
motsette seg at arbeidsforholdet blir overført. Det fremgår også av forarbeidene til den nye 
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arbeidsmiljøloven
54
 at lovens regler om virksomhetsoverdragelse gjelder tilsvarende i 
staten. Dette medfører at en arbeidstakers rett til å motsette seg at arbeidsforholdet blir 
overdratt til den nye arbeidsgiveren. Det er også nevnt i forarbeidene at ”ved overdragelser 
av virksomheten ut av staten, har staten ført en praksis som har gått ut på at ingen skal 
”tvinges” til å forlate staten”. Derav har man reglene om at arbeidstakeren skal tilbys en 
annen passende stilling i virksomheten eller staten. Følgelig har de ansatte i staten en 
tilsvarende reservasjonsrett som private ansatte, når det gjelder virksomhetsoverdragelse ut 
av staten.  
Problemstillingen blir så om det finnes en reservasjonsrett ved virksomhetsoverdragelser 
innad i staten. Det må her først tas stilling til om en virksomhetsoverdragelse innad i staten 
er en virksomhetsoverdragelse i lovens forstand. Det fremgår av Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) 
punkt 21.4.1 at en slik intern virksomhetsoverdragelse er å anse som en 
virksomhetsoverdragelse i lovens forstand. Det nevnes videre at det i staten er en praksis 
om at arbeidstakerne må følge med når det skjer en omorganisering av virksomheten. 
Denne praksisen er basert på en fortolkning av tjml. § 12, som sier at arbeidstakerne er 
”forpliktet til å finne seg i endringer i arbeidsoppgaver og omorganisering av 
virksomheten”. Det følger av de nevnte forarbeidene at denne problemstillingen ikke har 
vært behandlet av Høyesterett. Det legges imidlertid til grunn i forarbeidene at 
arbeidstakers rett til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overført, arbeidstakers 
reservasjonsrett, også gjelder ved virksomhetsoverdragelser innad i staten. Borgerud m.fl. 
har vist til Fornyings- og administrasjonsdepartementets personalmelding, PM 2006-05, 
som gjelder den nye arbeidsmiljøloven. I denne personalmeldingen fremkommer et motsatt 
syn på reservasjonsretten ved virksomhetsoverdragelser innad i staten. Departementet 
mener at ordningen må fremdeles være slik at statlige ansatte må finne seg i å bli overført 
mellom forskjellige statlige virksomheter, slik det følger av tjml. § 12. Departementet 
legger til grunn at siden de ansatte er forpliktet til å finne seg i slik omorganisering, vil de 
heller ikke ha rett til å reservere seg mot overføringen. Etter mitt syn vil dette være å gripe 
inn i arbeidstakernes grunnleggende rettighet, som i dag er lovfestet. EF-domstolen har 
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uttalt, som vi har sett tidligere, at dette er en fundamental rettighet som det ikke kan gripes 
inn i. Det bør derfor ikke være av noen avgjørende betydning om arbeidstakeren er ansatt i 
staten eller ikke. Lovforarbeidene til den nye arbeidsmiljøloven fastslår at 
reservasjonsretten også gjelder for statlige ansatte ved virksomhetsoverdragelse innad i 
staten. Rent rettskildemessig kan det heller ikke sies at det som fremkommer i denne 
personalmeldingen skal gå foran forarbeidene. Dette motsatte syn har også kommet frem i 
Arbeidslivslovutvalgets innstilling, NOU 2004:5 punkt 16.6.2, som også Borgerud m.fl. 
viser til. Det fremgår av denne innstillingen at ansatte i staten ikke har reservasjonsrett ved 
omorganisering av virksomheten. Arbeidslivslovutvalget viser til ”plikten til å følge med” i 
tjml. § 12. Jeg er på dette punkt enig med Borgerud m.fl. at dette ikke kan være holdbart 
som grunnlag for å si at statlige ansatte ikke har en reservasjonsrett ved 
virksomhetsoverdragelse innad i staten. Reservasjonsretten er av en så grunnleggende 
karakter at en slik tolkning som Arbeidslivslovutvalget har kommet frem til ikke kan anses 
for å være holdbart. Konklusjonen blir at arbeidstakere som er ansatt i staten også har en 
rett til å reservere seg ved virksomhetsoverdragelse internt i staten. 
4 Valgrett       
4.1  Hva er valgrett? 
Som vi har sett av drøftelsen ovenfor, har en arbeidstaker rett til å motsette seg at 
arbeidsforholdet blir overdratt til den nye arbeidsgiveren ved en virksomhetsoverdragelse. 
Når så arbeidstakeren ikke ønsker å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren, blir spørsmålet 
hvilken betydning dette får for arbeidsforholdet hos den eksisterende arbeidsgiveren, altså 
den som overdrar virksomheten. Problemstillingen blir følgelig om arbeidstakeren har en 
valgrett. Spørsmålet om valgretten er spørsmålet om en arbeidstaker som reserverer seg, 
kan velge å opprettholde arbeidsforholdet med den opprinnelige arbeidsgiveren. 
 35 
4.2 Kan en valgrett utledes fra EF-direktivet? 
Som vi har sett tidligere er utgangspunktet etter direktivet om virksomhetsoverdragelse de 
arbeidsforhold og arbeidsavtaler som overdrageren har, skal overføres til erververen, jfr. 
art. 3 nr.1. Følgelig regulerer ikke direktivet en reservasjonsrett for arbeidstakere ved 
virksomhetsoverdragelse, og dermed regulerer direktivet heller ikke virkningene av at 
reservasjonsretten utøves. Som det fremgår av drøftelsen av reservasjonsretten ovenfor, har 
EF-domstolen slått fast at direktivet ikke skal tolkes slik at det er til hinder for 
arbeidstakeren til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overført til den nye arbeidsgiveren. 
Når så direktivet ikke skal være til hinder for en reservasjonsrett, kan det heller ikke være 
til hinder for en valgrett. Spørsmålet om arbeidstakers rett til å fastholde arbeidsforholdet 
med den opprinnelige arbeidsgiver har vært behandlet av EF-domstolen ved flere 
anledninger.  
Katsikas-saken
55
 gjaldt spørsmålet om en arbeidstaker kunne motsette seg at 
arbeidsforholdet blir overført til en ny arbeidsgiver. I denne saken kom EF-domstolen frem 
til at arbeidstakeren ikke er forpliktet til å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren, og slo 
dermed fast arbeidstakers reservasjonsrett. Det følger av premiss 35 at det er opp til de 
enkelte landene å avgjøre hva som skal skje med den opprinnelige arbeidskontrakten når 
arbeidstakeren ikke ønsker at arbeidsforholdet skal overføres til den nye arbeidsgiveren. 
Videre følger det av premiss 36 at det opp til medlemslandene å avgjøre om det 
opprinnelige arbeidsforholdet skal opphøre eller om det skal fastholdes. Følgelig har EF-
domstolen åpnet for at spørsmålet om arbeidstakers valgrett kan løses etter nasjonal rett.  
Det samme synspunktet har kommet frem i Merckx-saken
56
. Denne saken gjaldt også 
spørsmålet om en arbeidstaker kan motsette seg at arbeidsforholdet blir overført til en ny 
arbeidsgiver. Det følger av premiss 35 at når arbeidstakeren ikke ønsker å ta arbeid hos den 
nye arbeidsgiveren, er det opp til medlemslandene å regulere hva som skal skje med den 
opprinnelige arbeidskontrakten. EF-domstolen viser til Katsikas-saken, og uttaler at det er 
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opp til medlemslandene å ta stilling til om den opprinnelige arbeidskontrakten skal opphøre 
eller bestå. 
I Europièces-saken
57
 har også EF-domstolen uttalt seg om hva som skal skje med 
arbeidstakerens opprinnelige arbeidsforhold hvis han velger å ikke ta arbeid hos den nye 
arbeidsgiveren. Saken gjaldt Sanders som var ansatt i firmaet Europièces. Firmaet begjærte 
oppbud, og det ble utnevnt en bobestyrer. Sanders ble oppsagt. Sanders ble så opplyst om 
at deler av Europièces var blitt overdratt til Automotive Industries. Automotive Industries 
fremsatte et tilbud om ansettelse til flere ansatte i Europièces, herunder Sanders. Sanders 
sin stilling ble endret, noe som han ikke aksepterte, og han avslo derfor tilbudet om 
ansettelse i Automotive Industries. EF-domstolen behandler først om dette var en 
overdragelse i direktivets forstand, og deretter om arbeidstakeren kan motsette seg å ta 
arbeid hos den nye arbeidsgiveren. I premiss 39 uttaler EF-domstolen at i de tilfeller hvor 
arbeidstakeren benytter seg av retten til å motsette seg, er det opp til medlemsstatene å ta 
stilling til hva som skal skje med det opprinnelige arbeidsforholdet. Det følger videre av 
premiss 39 at det er medlemsstatene som avgjør om arbeidsforholdet i slike tilfeller skal 
opphøre eller om arbeidsforholdet skal bestå. 
Spørsmålet om hva som skjer med det opprinnelige arbeidsforholdet har også vært oppe i 
Temco-saken.
58
 Saken gjaldt renholdsarbeidet hos Volkswagen. Dette ble utført av et 
firma, BMV. BMV hadde gitt renholdsarbeidet i underentreprise til GMC. Volkswagen sa 
opp BMV og renholdsarbeidet ble gitt til Temco. Temco sendte en forespørsel til GMC om 
å få listen over de personer som var ansatt for renholdsarbeidet i Volkswagen. En del av 
disse ble ansatt hos Temco til å utføre renholdsarbeidet hos Volkswagen. EF-domstolen har 
i premiss 37 uttalt at direktivets art. 3 nr.1 ikke er til hinder for at arbeidstakeren fastholder 
sitt opprinnelige arbeidsforhold når han motsetter seg at hans arbeidsforhold blir overført til 
erververen.  
Disse sakene viser at EF-direktivet om virksomhetsoverdragelse ikke er til hinder for 
arbeidstakers valgrett. EF-domstolen har også slått fast at det er opp til de enkelte landene 
hvilken løsning de skal komme frem til når det gjelder den opprinnelige arbeidskontrakten. 
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Landene kan enten velge at det opprinnelige arbeidsforholdet skal opphøre eller de kan 
velge at arbeidstakeren skal fastholde det opprinnelige arbeidsforholdet med overdrageren. 
Altså er ikke valgretten en grunnleggende rettighet på linje med arbeidstakers 
reservasjonsrett, og en fravikelse av valgretten vil dermed ikke være i strid med EF-retten. 
Følgelig må man for å finne frem til om arbeidstakeren har en valgrett eller ikke se etter 
løsningen i den nasjonale rett.       
4.3 Har arbeidstakeren en valgrett etter norsk rett? 
Den tidligere arbeidsmiljøloven av 1977 hadde ingen bestemmelse om valgrett. Heller ikke 
den nye arbeidsmiljøloven av 2005 har en slik bestemmelse. Problemstillingen blir derfor 
om arbeidstakeren har en valgrett ved virksomhetsoverdragelse på ulovfestet grunnlag. Det 
følger av forarbeidene
59
 til den nye arbeidsmiljøloven at det eksisterer en valgrett for 
arbeidstaker i særlige situasjoner ”dersom overføringen til ny arbeidsgiver fører til ikke 
uvesentlige negative endringer i arbeidstakerens situasjon”. Det opprinnelige lovforslaget60 
hadde en regel om opphør av arbeidsforholdet ved utøvelse av reservasjonsretten, men 
dette ble sløyfet fordi dette ville ta bort den ulovfestede valgretten. Kritikken av dette 
fremgår av departementets vurdering i Ot.prp. nr.24 2005-2006 punkt 7.3.  
Den ulovfestede valgretten er blitt utformet gjennom rettspraksis, og i det følgende skal jeg 
redegjøre for de sentrale dommene på dette området. 
Høyesterett behandlet spørsmålet om arbeidstakers rett til å holde seg til den opprinnelige 
arbeidsgiveren ved virksomhetsoverdragelse i den såkalte Nemko-dommen, Rt.1999 s.977. 
Denne dommen har jeg redegjort for tidligere, men da i sammenheng med drøftelsen av 
arbeidstakers reservasjonsrett. Høyesterett legger først til grunn at det er adgang til å 
motsette seg at arbeidsforholdet blir overdratt til en ny arbeidsgiver, altså at arbeidstakeren 
har en reservasjonsrett. Høyesterett behandler så spørsmålet om arbeidstakeren kan 
opprettholde arbeidsforholdet med den opprinnelige arbeidsgiveren. Høyesterett viser til 
EF-domstolens praksis som viser at dette spørsmålet må løses etter nasjonal rett. (Jeg har 
gjennomgått EF-domstolens behandling av valgretten under forrige punkt). Det vises så til 
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NOU-1996-6 side 47, hvor det fremgår at spørsmålet om en arbeidstaker har en valgrett 
ved virksomhetsoverdragelse må løses på et annet rettsgrunnlag enn de reglene som følger 
av arbeidsmiljøloven. Retten viser så til juridisk litteratur, hvor det uttrykkes at det ikke 
eksisterer en generell valgrett ved virksomhetsoverdragelse. Høyesterett kommer så frem til 
at ”det består en valgrett i visse spesielle tilfeller der selve overgangen antas å ha betydning 
for arbeidstakerens situasjon”61. Når det gjelder Markussen mener retten at hun vil miste 
fellesskapet i forhold til å være ansatt i Nemko A/S, selv om hun beholder det samme 
arbeidet. Videre blir hun ansatt i en helt annen virksomhet. Høyesterett viser til at det 
tidligere har vært anført at valgretten vil avhenge av hvilke type virksomhet det er tale om. 
Førstvoterende mener at EF-domstolens avgrensing av begrepet virksomhetsoverdragelse 
ikke kan være avgjørende ved vurderingen av arbeidstakers valgrett, først og fremst fordi 
EF-domstolen har slått fast at dette spørsmålet skal løses etter nasjonal rett. Høyesterett 
konkluderer så med at ”ved overføring av begrensede deler av en virksomhet, vil 
arbeidssituasjonen og arbeidskontrakten lettere skifte realitetsinnhold slik at arbeidstakeren 
i så fall kan fastholde sin opprinnelige arbeidskontrakt”.  
Den neste saken hvor Høyesterett har behandlet spørsmålet om arbeidstakers valgrett er 
den såkalte Vest Ro-dommen, Rt.1999 s.989. Denne dommen har jeg også redegjort for 
tidligere under drøftelsen av arbeidstakers reservasjonsrett. Høyesterett viser i denne 
dommen til EF-domstolens sak C-392/92 Schmidt. Førstvoterende slutter seg til EF-
domstolens behandling av spørsmålet om reservasjonsretten og valgretten. Når det gjelder 
de ansatte i Vest Ro som blir overført til ISS, legges det vekt på tilfellet hvis ISS skulle 
miste kontrakten med Vest Ro slakteri. Dette ville medføre atskillig lengre reise til og fra 
arbeidssted for de aktuelle ansatte. På bakgrunn av dette konkluderer Høyesterett med at 
arbeidsforholdet med den opprinnelige arbeidsgiver kan fastholdes. 
Valgretten har så vært behandlet i Rt.2000 s.2047, den såkalte Psykiatri-dommen. Saken 
gjaldt den psykiatriske omsorgen i Lovisenberg/Diakonhjemmet sektor i Oslo. Den 
psykiatriske omsorgen i Lovisenberg/Diakonhjemmet sektor ble overført fra kommunen til 
to private eiere. Lovisenberg/Diakonhjemmet sektor ble fordelt mellom disse to private 
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eierne. Oslo kommune var av den mening at de ansatte hadde rett og plikt til å følge med 
over til de nye private arbeidsgiverne. De ansatte mente at de kun hadde en rett til å følge 
med, men kunne velge å fastholde arbeidsforholdet med Oslo kommune. Retten begynner 
med å vise til Nemko-dommen, og slår fast at det følger av EF-direktivet at spørsmålet om 
valgrett må løses etter nasjonal rett og på annet grunnlag enn arbeidsmiljøloven. 
Førstvoterende slår videre fast på side 2054 at det gjelder en valgrett ”ved en 
virksomhetsoverdragelse som fører til ikke uvesentlige negative endringer i arbeidstakerens 
situasjon”.  Det presiseres videre at ”visse endringer kan være av en så inngripende 
karakter, og bety så mye for arbeidstakerens nåtidige og fremtidige situasjon, at de bør 
utløse en valgrett”. Det vises i denne sammenheng til Nemko-dommen hvor det fremgår at 
slike endringer vil letteres oppstå når det skjer overføring av deler av virksomheten, enn når 
det gjelder en hel bedrift. Førstvoterende kommer frem til at situasjonen i denne saken er 
av en annen karakter enn Nemko-dommen og Vest Ro-dommen, dette fordi det ikke kan 
sannsynliggjøres at arbeidstakerne vil få vesentlige negative endringer i sin situasjon på 
grunnlag av overføring fra offentlig til privat sektor. Høyesterett konkluderer med at 
arbeidstakerne i denne situasjonen ikke kan anses å ha en rett til å fastholde 
arbeidsforholdet med Oslo kommune. 
Den neste dommen som tar stilling til om arbeidstakerne har en rett til å velge å fastholde 
seg til den opprinnelige arbeidsgiveren er Rt.2000 s.2058, den såkalte Miljøtransport-
dommen. Denne saken gjaldt den kommunale bedriften Miljøtransport. Bedriften ble 
omdannet til et aksjeselskap, Miljøtransport A/S, med Oslo kommune som eneaksjeeier. 
Det ble overdratt 280 arbeidsavtaler til dette nye aksjeselskapet, med det formål at dette 
selskapet skulle overta kommunens rettigheter og forpliktelser og arbeidsgiveransvar for 
øvrig i forhold til arbeidstakerne. 83 av de ansatte var uenige i virksomhetsoverdragelsen, 
og ønsket derfor å fastholde sine arbeidsforhold til kommunen. Spørsmålet i saken var om 
disse 83 ansatte kunne velge å fastholde sitt arbeidsforhold med kommunen til tross for 
virksomhetsoverdragelsen. Flertallet kom frem til at de ansatte har en valgrett, men denne 
var utøvd for sent. Flertallet mener at overgangen fra kommune til aksjeselskap innebærer 
”så inngripende negative endringer for arbeidstakerne at det her må gjelde et unntak fra 
hovedregelen om at arbeidstakerne ikke har valgrett”. Annenvoterende, som tilhører 
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flertallet, legger vekt på overtallighetssituasjonen som virksomhetsoverdragelsen innebar. 
Dette blir ansett som en inngripende negativ endring. Det påpekes videre at 
”arbeidstakernes faktiske muligheter for omplassering ville være langt bedre hos den store 
arbeidsgiveren Oslo kommune enn hos Miljøtransport AS”.   
Som vi ser av dommene overfor, er de to første litt vage i sin stilling til arbeidstakers 
valgrett, mens de to siste klargjør situasjonen noe nærmere. Det vi kan konkludere utfra 
disse dommene er at det ikke eksisterer en generell valgrett. Arbeidstakers valgrett er 
avhengig av den endringen som virksomhetsoverdragelsen medfører i arbeidstakernes 
situasjon. Denne endringen kan ikke være av en hvilken som helst karakter, men må være 
en inngripende negativ endring. Det vil også være av betydning om det er hele 
virksomheten som overdras eller deler av den. Er det deler av virksomheten som overdras 
vil endringen være av større betydning for arbeidstakeren, enn om det er hele virksomheten 
som overdras. For når det er hele virksomheten som blir overdratt vil det i utgangspunktet 
ikke være noe opprinnelig arbeidsforhold å fastholde.    
Den konklusjonen vi kan trekke fra de nevnte dommene, har også blitt anerkjent innen 
juridisk teori.   
Jakhelln
62
 har i sin bok omhandlet den ulovfestede valgretten. Han viser at det følger av 
rettspraksis at arbeidstakeren vil ha en valgrett hvis virksomhetsoverdragelsen medfører 
vesentlige negative endringer i arbeidstakerens situasjon. Jakhelln legger videre vekt på 
uttalelsen i Lovisenberg-dommen om at endringen må være av en inngripende karakter for 
arbeidstakeren. 
Borgerud
63
 har også behandlet den ulovfestede valgretten i sin bok. I denne boken 
behandles de nevnte dommene. I gjennomgangen i Borgerud kommer det samme 
synspunktet frem, nemlig at arbeidstakeren vil kunne tilkjennes en valgrett i de tilfeller 
virksomhetsoverdragelsen vil medføre vesentlige negative endringer i arbeidstakerens 
situasjon.  
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Benson
64
 har også en fremstilling av den ulovfestede valgretten. Han legger også vekt på 
betydningen endringen vil få for arbeidstakeren. I denne sammenheng mener han at 
virksomhetsoverdragelse som medfører vesentlige negative endringer for arbeidstakeren, 
som for eksempel lengre reisevei, vil ”fremstå som en bristende forutsetning i 
arbeidsforholdet”, jfr. s.374. Det fremgår av kontraktsretten65 at en bristende forutsetning 
vil være en opphevelsesgrunn. Bakgrunnen er at løftet, i vårt tilfelle arbeidskontrakten, er 
avgitt under en bestemt forutsetning, og at denne forutsetningen var motiverende for 
løfteavgiveren (arbeidstakeren). Når virksomhetsoverdragelsen medfører for eksempel en 
vesentlig lengre reisevei for arbeidstakeren, vil en bestemt forutsetning for avtaleinngåelsen 
ikke lenger være oppfylt. Jeg er følgelig enig med Benson i at en vesentlig negativ endring 
for arbeidstakeren i kraft av virksomhetsoverdragelsen, vil være å fremstå som en bristende 
forutsetning.  
4.4 Finnes det en frist for å gjøre gjeldende valgretten? 
Arbeidsmiljøloven av 2005 regulerer ikke arbeidstakers valgrett, følgelig fremgår det ingen 
uttrykkelig frist for å gjøre gjeldende valgrett. Med dette betyr det ikke at det ikke vil være 
en frist for å gjøre gjeldende valgrett. Et utgangspunkt vil være at fristen må fastsettes i 
arbeidskontrakten. Hvis det ikke settes en frist for å gjøre gjeldende valgrett vil dette 
medføre en usikkerhet i arbeidsforholdet, både for den tidligere arbeidsgiveren og for den 
nye arbeidsgiveren. Usikkerheten har også blitt påpekt av Andersen og Stang i deres 
artikkel ”Arbeidstakers rett til selv å velge arbeidsgiver når arbeidsplassen selges” i Lov og 
Rett 2001 s.259. Særlig urimelig vil det være for den tidligere arbeidsgiveren, fordi denne 
vil måtte ha i bakhodet at en tidligere arbeidstaker kan velge å fastholde den opprinnelige 
arbeidskontrakten. Disse hensyn taler for at det må fastsettes en frist for at arbeidstakeren 
skal kunne gjøre gjeldende valgrett.  
Den nye arbeidsmiljøloven regulerer derimot fristen for å gjøre gjeldende 
reservasjonsretten. Dette følger av aml. § 16-3 annet ledd. Bestemmelsen sier at fristen må 
fastsettes av arbeidsgiveren, og at denne ikke kan være kortere enn 14 dager etter at det blir 
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gitt informasjon om overdragelsen. Jakhelln og Aune har i kommentar til 
arbeidsmiljøloven
66
 uttalt at praktiske hensyn tilsier at fristen bør være tilsvarende for 
valgretten. Det fremgår ikke hvilke praktiske hensyn det her siktes til. Jeg mener at det må 
være av avgjørende betydning at en fristfastsettelse vil eliminere den usikkerheten jeg har 
fremhevet tidligere. Et annet praktisk hensyn vil være at muligheten for å kunne fastholde 
det opprinnelige arbeidsforholdet må kunne ha en tidsbegrensning innen hvor 
arbeidstakeren må treffe et valg. Hvis det ikke fastsettes en slik frist ville det gi 
arbeidstakeren en rett til når som helst å returnere til den tidligere arbeidsgiveren. Skulle 
det ikke fastsettes en slik frist vil det etter mitt synspunkt være like urimelig som om det 
skulle tillates en ubegrenset prøvetid. Når det gjelder lengden av fristen er det gitt en 
pekepinn om dette i rettspraksis. I Miljøtransport-dommen
67
 var valgretten blitt gjort 
gjeldende et år etter virksomhetsoverdragelsen. Høyesterett kom her frem til at valgretten 
var gjort gjeldende for sent. Høyesterett uttalte at det var gått et år etter overdragelsen, og 
at valgretten må anses for å ha falt bort langt tidligere. Noe nærmere om hvor lang denne 
fristen bør være har ikke Høyesterett sagt noe mer om. Når det gjelder den nedre grensen 
for fristen, bør den etter mitt synspunkt, siden hensyn taler for tilsvarende regel som for 
reservasjonsrett, ikke være kortere enn 14 dager etter at arbeidstakerne får beskjed om 
virksomhetsoverdragelsen. Når det gjelder den øvre grensen er utgangspunktet at et år er 
for langt og den må settes til vesentlig kortere enn dette. Siden det ikke gjelder en fast øvre 
grense for å påberope reservasjonsretten, må det samme gjelde her. I artikkelen til 
Andersen og Stang
68
 fremgår det under punkt 2.4 at valgretten ”må utøves innen rimelig tid 
etter at overføringsplanene er gjort kjent”. Jeg er enig i synspunktet at ”rimelig tid” vil 
være et avgrensningspunkt her. Arbeidstakeren må få en mulighet til å ta stilling til om han 
ønsker å fastholde sitt opprinnelige arbeidsforhold. Samtidig må den opprinnelige 
arbeidsgiveren også innen en rimelig tid få oversikt over hvem som fremdeles ønsker å 
arbeide for ham. Den nye arbeidsgiveren vil også innen en rimelig tid måtte ønske å ha en 
oversikt over sine ansatte. I denne sammenheng vil den nye arbeidsgiveren innen rimelig 
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tid få en oversikt over hvor mange nye han har behov for å ansette, for å opprettholde 
bemanningen. Ved fastsettelsen av fristen må man legge til grunn hensynet til 
arbeidstakeren og hensynet til arbeidsgiveren. Det er flere momenter som inngår i 
vurderingen av hva som ligger i ”rimelig tid”. Arbeidsforholdets art vil være av betydning. 
Er arbeidet av en slik art at kontinuiteten i virksomheten er uunnværlig, må ”rimelig tid” 
begrenses deretter. Videre vil arbeidsforholdets art ha betydning hvor det kun er få 
personer som er kvalifisert for en slik stilling. Den nye arbeidsgiveren må dermed få nok 
tid til å finne en erstatning, og arbeidstakers ”rimelig tid” til å bestemme seg må reguleres i 
forhold til dette. Arbeidstakers anledning til å kunne tilpasse seg omstillingen vil være et 
annet moment. Den nye arbeidsplassen kan medføre en lengre reisevei for den ansatte. 
Dette kan igjen medføre at han må flytte for å tilpasse seg den nye arbeidsplassen. 
Arbeidstakeren må dermed få en viss tid til å undersøke hvilke muligheter han har for å 
kunne tilpasse seg omstillingen.  
Vurderingen av ”rimelig tid” er avhengig av de underliggende forhold i det enkelte tilfellet.  
4.4.1 Kan man gjøre gjeldende valgrett etter overdragelsestidspunktet? 
Overdragelsestidspunktet er det tidspunktet virksomheten faktisk går over fra overdrageren 
til erververen. Når arbeidstakeren ikke har valgt å fastholde arbeidsforholdet med den 
opprinnelige arbeidsgiveren frem til overdragelsestidspunktet, vil resultatet være at han 
begynner å arbeide for den nye arbeidsgiveren. Til dette reises det to spørsmål. Det første 
spørsmålet er knyttet til det tilfellet hvor det er fastsatt en frist og denne er oversittet, og 
arbeidstakeren har begynt å arbeide for den nye arbeidsgiveren. Det andre spørsmålet er 
knyttet til det tilfellet hvor det ikke er fastsatt en frist, og arbeidstakeren har begynt å 
arbeide for den nye arbeidsgiveren. Velger arbeidstakeren å gjøre gjeldende en valgrett 
under begge tilfeller, vil det være tale om å gjøre gjeldende en valgrett etter 
overdragelsestidspunktet. Siden hovedproblemstillingen blir det samme for begge tilfeller, 
altså om det er adgang for å gjøre gjeldende valgrett etter overdragelsestidspunktet, 
behandler jeg dette felles i det følgende.  
Arbeidsmiljøloven regulerer som sagt ikke valgretten, og regulerer følgelig heller ikke 
fristproblematikken. Heller ikke er det spørsmålet vært behandlet i forarbeidene til 
arbeidsmiljøloven. EFTA-domstolen har tatt stilling til dette spørsmålet i Rasmussen-
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saken
69
. Saken gjaldt overdragelse av vedlikeholds- og støttefunksjoner på gassfeltet Frigg. 
Vedlikeholdsarbeiderne ble overtatt i henhold til virksomhetsoverdragelsen. Rasmussen 
aksepterte ikke overføringen. EFTA-domstolen kom frem til at hvis arbeidstakerne ikke 
innen overdragelsestidspunktet motsetter seg at arbeidsforholdet blir overført, anses deres 
arbeidsforhold å bli overført til den nye arbeidsgiveren. Altså fra dette tidspunkt vil ikke 
arbeidstakerne ha adgang til å gjøre gjeldende reservasjonsrett. Når arbeidstakerne ikke kan 
påberope seg reservasjonsrett, må valgretten anses bortfalt. Arbeidstakerne vil selvfølgelig 
kunne si opp sitt nye arbeidsforhold, men har ikke rett til å velge å fastholde det 
opprinnelige arbeidsforholdet. Jeg er her enig i EFTA-domstolens vurderinger, 
Reservasjonsretten er en arbeidstakers rett til å motsette seg at arbeidsforholdet overføres 
til ny arbeidsgiver. Når arbeidstakeren har tatt arbeid hos den nye arbeidsgiveren må denne 
retten anses bortfalt, da er arbeidsforholdet alt overført.  
Det samme synspunktet kan man se i mindretallets bemerkninger i Psykiatri-dommen
70
. 
Mindretallet uttaler at valgretten kan senest tilkjennes ved overdragelsestidspunktet. Det 
sies i dommen på side 2057 at ”arbeidstakere som fortsetter i virksomheten etter 
overdragelsen, må således anses å ha mistet sin valgrett”.  
Konklusjonen som kan trekkes frem her er at overdragelsestidspunktet må anses som et 
avskjæringspunkt for utøvelse av valgretten. Valgrett kan følgelig ikke gjøres gjeldende 
etter overdragelsestidspunktet. 
4.4.2 Kan arbeidstakeren utøve valgrett hvis fristen er oversittet - forutsatt at 
utøvelsen skjer før overdragelsestidspunktet? 
Forutsetningen her er at arbeidsgiveren har gitt informasjon om virksomhetsoverdragelsen 
til sine arbeidstakere, og at arbeidsgiveren har fastsatt en frist for å gjøre gjeldende valgrett. 
Problemstillingen blir hvis det legges til grunn at fristen er satt til tre uker før 
overdragelsestidspunktet, kan arbeidstakeren velge å fastholde det opprinnelige 
arbeidsforholdet i perioden mellom fristen og overdragelsestidspunktet.  
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Utgangspunktet er at hvis arbeidsgiveren har oppfylt sin informasjonsplikt og 
arbeidstakeren til tross for dette oversitter fristen, må valgretten anses bortfalt. Dette 
spørsmålet er også blitt behandlet av Andersen og Stang
71
. De legger vekt på det tilfellet 
hvor det har gått lang tid fra arbeidstakerens frist til å velge og den faktiske overdragelsen. 
I artikkelen legges det til grunn at arbeidstakerne må få en ny valgmulighet hvor ”det i 
mellomtiden har skjedd slike endringer hos den nye arbeidsgiver at arbeidstakernes 
situasjon i det nye selskapet vil være vesentlig endret i forhold til slik det så ut da 
valgrettsspørsmålet ble avgjort”. Jeg er tilbøyelig til å være enig i dette først og fremst av 
hensyn til arbeidstakeren, men en eventuell ny valgmulighet vil måtte forutsette at den 
vesentlige endringen er av en så inngripende karakter at det har betydning for arbeidstakers 
situasjon. Siden kriteriet for å godta en slik ny valgmulighet vil være streng, kan man ikke 
legge til grunn dette som en hovedregel. Dette vil i tillegg innebære en usikkerhet for 
overdrageren og erververen til tross for at usikkerheten er forsøkt løst ved fristfastsettelsen. 
Omorganisering av arbeidsforhold skjer til tider i alle virksomheter, en omorganisering 
som finner sted etter at man har valgt å ta arbeid hos den nye arbeidsgiveren, selv om 
arbeidsforholdet faktisk ikke har gått over enda, er noe som arbeidstakeren må finne seg i. 
Det må her bemerkes at arbeidstakeren alltid vil ha en mulighet til å si opp det nye 
arbeidsforholdet. En samlet vurdering av de nevnte forhold vil tale for at valgretten må 
anses for å ha falt bort hvis arbeidstakeren har oversittet fristen. 
Følgelig kan ikke arbeidstakeren utøve valgretten hvis fristen er oversittet, selv om dette 
skjer før overdragelsestidspunktet. 
4.5 Virkningen av at valgretten gjøres gjeldende     
Gitt at vilkårene for valgrett er oppfylt og arbeidstakeren gjør gjeldende valgretten innen 
den fastsatte fristen, vil virkningen av dette være at arbeidstakeren fastholder sitt 
arbeidsforhold med den opprinnelige arbeidsgiveren. Utøvelse av valgrett vil følgelig gi 
arbeidstakeren en rett til å fortsette i sin tidligere stilling. Dette er riktignok bare et 
utgangspunkt.  
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Hvis det er del en av virksomhet som blir overdratt, vil det kunne tenkes at arbeidstakeren 
gis arbeid i en annen del av virksomheten. Er for eksempel arbeidstakeren ansatt som 
renholdsarbeider i administrasjonen, og det er denne som overføres, kan det tenkes at han 
gis arbeid som renholder i verkstedet. Forutsatt at det ikke er mulighet for å gi en 
tilsvarende stilling som tidligere, vil han kunne gis en annen passende stilling. I de tilfeller 
hvor utøvelse av valgretten medfører at det blir en overtallighetssituasjon i den tidligere 
virksomheten, blir situasjonen en annen. Hvis den opprinnelige arbeidsgiveren ikke har en 
passende stilling å tilby arbeidstakeren, medfører dette at han må sies opp. I denne 
sammenheng kommer fortrinnsretten i aml. § 16-3 tredje ledd inn i bildet. Etter denne 
bestemmelsen har den som påberoper seg reservasjonsrett ”fortrinnsrett til ny ansettelse hos 
tidligere arbeidsgiver i ett år fra overdragelsestidspunktet”. Forutsetningen er at 
arbeidstaker har vært ansatt i ”til sammen 12 måneder de siste to år før 
overdragelsestidspunktet” og at arbeidsgiveren har en stilling so arbeidstakeren er 
kvalifisert for. Bestemmelsen åpner dermed for at hvis arbeidsgiveren kun har en stilling 
som arbeidstakeren ikke er kvalifisert for, kan han sies opp.  
Hvis det er hele virksomheten som blir overdratt vil situasjonen også stille seg annerledes 
enn utgangspunktet. Situasjonen her kan bli at den tidligere arbeidsgiveren ikke har noen 
virksomhet å gi arbeidstakeren stilling i. Dette vil føre til at arbeidstakeren sies opp, fordi 
det ikke er noen virksomhet å returnere til.  
Enten det er tale om en del av virksomheten eller hele virksomheten, kan den tidligere 
arbeidsgiveren ved oppsigelsen legge vekt på at arbeidstakeren ble gitt tilbud om en 
tilsvarende stilling hos den nye arbeidsgiveren, jfr. punkt 2.5 i artikkelen ”Arbeidstakers 
rett til selv å velge arbeidsgiver når arbeidsplassen selges” av Andersen og Strand i Lov og 
Rett 2001 s.259 flg..  
En utøvelse av valgrett vil følgelig ikke sikre arbeidstakeren en arbeidsplass hos den 
tidligere arbeidsgiveren.  
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5 Sammenhengen mellom reservasjonsrett og valgrett 
Arbeidstakers reservasjonsrett og arbeidstakers valgrett er nær tilknyttet hverandre. Som 
det følger av drøftelsen er reservasjonsrett arbeidstakers rett til å motsette seg å ta arbeid 
hos den nye arbeidsgiveren, mens valgrett er arbeidstakers rett til å velge å fastholde det 
opprinnelige arbeidsforholdet. Siden arbeidstakers reservasjonsrett og arbeidstakers 
valgrett er nært tilknyttet medfører det at utøvelse av valgrett forutsetter utøvelse av 
reservasjonsrett. Hvis arbeidstakeren skal kunne ha en rett til å velge å fastholde det 
opprinnelige arbeidsforholdet, må han først kunne reservere seg mot at arbeidsforholdet 
blir overført til ny arbeidsgiver. Det motsatte er ikke tilfellet. En utøvelse av 
reservasjonsrett krever ikke en forutgående utøvelse av valgrett. Som nevnt tidligere finnes 
det ikke en generell valgrett. Arbeidstakeren vil kun ha valgrett hvis overføringen medfører 
en vesentlig endring for arbeidstakers situasjon.  
Spørsmål som reiser seg i sammenhengen mellom reservasjonsrett og valgrett er blitt 
behandlet av Evju i sin artikkel ”Reservasjonsrett og valgrett under ett nytt regime”72. 
Hvis arbeidstakeren påberoper seg reservasjonsrett og ikke har en valgrett, må løsningen 
være at arbeidsforholdet anses opphørt. Denne løsningen følger også av teorien, jfr. Evju
73
 
og Borgerud m.fl.
74
. I disse tilfellene må påberopelse av reservasjonsrett anses som et 
opphørsgrunnlag. Det følger videre av Borgerud m.fl. at det i disse tilfeller ikke kan kreves 
oppsigelse etter arbeidsmiljølovens regler. Jeg er enig i at oppsigelse fra arbeidstakers eller 
arbeidsgivers side kun kan kreves i de tilfeller hvor arbeidstakeren har en valgrett i tillegg 
til en reservasjonsrett.  
En annen problemstilling som reiser seg er knyttet til fristen for utøvelsen. 
Arbeidsmiljøloven regulerer fristen for utøvelse av reservasjonsrett, men ikke når det 
gjelder valgrett. Utgangspunktet her vil være at vurderingen bak fastsettelsen av fristen for 
valgrett må være den tilsvarende som vurderingen bak fastsettelsen av fristen for 
reservasjonsrett. Se nærmere om dette under punkt 4.4.  
                                                 
72
 Evju (2006) s.209 flg. 
73
 Evju (2006) på s. 212. 
74
 Arbeidsrett, særlig om omstilling i offentlig sektor (2007) s.107. 
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Det reiser seg en problemstilling når det gjelder informasjonsplikten tilknyttet 
reservasjonsrett og valgrett. Fristen for å påberope seg reservasjonsrett løper fra det 
tidspunktet arbeidstakerne gis informasjon om overdragelsen, jfr. aml. § 16-3 annet ledd. 
Arbeidsmiljøloven regulerer ikke informasjonsplikt tilknyttet valgrett. Utgangspunktet her 
må være at det tilsvarende gjelder for valgrett. Fristen for å påberope seg valgrett må anses 
å løpe samtidig med fristen for reservasjonsretten. Det følger av Evju at ”konsekvensen er 
at den fristen som er lovlig satt for påberopelse av reservasjonsrett, også prekluderer 
valgrett uten hensyn til om det er gitt informasjon om valgretten”.  
En annen problemstilling vil være knyttet til utøvelsen av reservasjonsrett og valgrett. Det 
følger av aml. § 16-3 annet ledd at reservasjonsretten må utøves skriftlig innen den fastsatte 
fristen. Utøvelse av reservasjonsrett medfører ikke en automatisk utøvelse av valgrett, fordi 
reservasjonsrett forutsetter ikke valgrett. Som nevnt tidligere er valgrett forutsatt av 
reservasjonsrett. En skriftlig meddelelse fra arbeidstakeren om utøvelse av valgrett innen 
en fastsatt frist må anses som en tilstrekkelig utøvelse av reservasjonsrett, dette synspunktet 
følger også av artikkelen til Evju. Når en arbeidstaker velger å fastholde sitt opprinelige 
arbeidsforhold, er det som følge av at han ikke ønsker å ta arbeid hos den nye 
arbeidsgiveren. Det bør dermed ikke være behov for en skiftlig utøvelse av reservasjonsrett 
når arbeidstakeren har utøvd valgrett.  
6 Oppsummering 
Arbeidstakers rett til å motsette seg at arbeidsforholdet blir overført til ny arbeidsgiver er 
blitt lovfestet i arbeidsmiljøloven av 2005. Dette er en kodifisering av tidligere ulovfestet 
rett. Arbeidstakers rett til å velge å fastholde det opprinnelige arbeidsforholdet etter 
påberopelse av reservasjonsrett er fremdeles ulovfestet. Det finnes ingen generell valgrett, 
den er kun aktuell i særlige situasjoner. 
Reglene om arbeidstakers rettigheter ved virksomhetsoverdragelse er en gjennomføring av 
et EF-direktiv. Dette innebærer at norsk rettstilstand på dette området vil være avhengig av 
rettstilstanden etter EØS-retten. 
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Som det følger av fremstillingen foran er arbeidstakers reservasjonsrett en grunnleggende 
rettighet. Lovfestningen av arbeidstakers reservasjonsrett er dermed en lovfesting av en 
grunnleggende rettighet. Reservasjonsrett er videre med på å forsterke den friheten 
arbeidstakeren har i å kunne velge sin arbeidsgiver, og på å klargjøre situasjonen mellom 
arbeidstaker og arbeidsgiver ved virksomhetsoverdragelse. 
Lovfestingen av arbeidstakers reservasjonsrett løser ikke alle spørsmål. En problemstilling 
er knyttet til fristregelen. Loven har ingen ramme for hvor lang fristen for å påberope seg 
reservasjonsrett er. Heller ikke har loven en løsning for tilfellet hvor fristen blir oversittet. 
Dette er spørsmål som muligens lovgiver ikke har tenkt på, eller som er overlatt til 
domstolene å løse. 
Siden arbeidstakers valgrett er ulovfestet vil løsning måtte finnes i rettspraksis. Følgelig må 
de spørsmål som er knyttet til arbeidstakers valgrett løses av domstolene. Valget av å ikke 
lovfeste arbeidstakers valgrett kan medføre en viss uforutsigbarhet for arbeidstaker og 
arbeidsgiver.     
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